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Resumen

La presente investigacion denominada: Motivacion laboral y potencial humano
en el personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett - Callao
2021, tuvo como objetivo determinar la relacién que existe Motivacion laboral y
potencial humano en el personal de los establecimientos de salud de la Microred
Faucett - Callao 2021. La investigacion fue de tipo basico, enfoque cuantitativo,
nivel correlacional, no experimental, método hipotético deductivo, corte
transversal, alcance descriptivo. La muestra fue 81 profesionales. La técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. La
validez de los cuestionarios fue por el juicio de expertos y la prueba de
contabilidad fue por el coeficiente del alfa de Cron Bach, para el cuestionario de
Motivacién laboral el valor es de 0,907 y para el cuestionario fue de 0,926. Se
concluyé que Existe relacion entre Motivacion laboral y potencial humano en el
personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-Callao 2021
(sig.= 0,000; rho= 0,744).

Palabras clave: motivacion, potencial humano, salud, metas, poder.
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Abstract

The present investigation called: Labor motivation and human potential in the
personnel of the health establishments of the Microred Faucett - Callao 2021,
aimed to determine the relationship that exists Labor motivation and human
potential in the personnel of the health establishments of the Microred Faucett -
Callao 2021. The research was of a basic type, quantitative approach,
correlational level, non-experimental, hypothetical deductive method, cross
section, descriptive scope. The sample was 81 professionals. The data collection
technique was the survey and the instrument was the questionnaire. The validity
of the questionnaires was by expert judgment and the accounting test was by
Cron Bach's alpha coefficient, for the Job Motivation questionnaire the value was
0.907 and for the questionnaire it was 0.926. It was concluded that there is a
relationship between work motivation and human potential in the personnel of the
health establishments of the Microred Faucett-Callao 2021 (sig. = 0.000; rho =
0.744).

Keywords: motivation, human potential, health, goals, power.



I. INTRODUCCION

En el mundo globalizado del progreso tecnolégico, las personas estan
experimentando cambios fundamentales en la tecnologia, el aprendizaje, la
economia, la politica y la mejora exclusiva. Se ven afectados psicol6gicamente,
incapaces de cumplir con sus expectativas, provocando frustraciones,
haciéndolos superar en el &mbito laboral e incluso en la sociedad en su conjunto.
La motivacién afecta la estimulacion distante del individuo, y el individuo trata de
desarrollar una actitud positiva y mejorar su actitud laboral. Los trabajadores
motivados han mejorado mucho sus funciones y responsabilidades laborales,
beneficiando asi sus propias instituciones y sus propios intereses, para que

puedan obtener mejores resultados laborales.

A nivel internacional, segun el estudio de “boxeo no tripulado” realizado
por ADP, un proveedor general de medios de gestion de recursos humanos, a
nivel internacional, casi el 50% de la clase laboral europea cree que los gerentes
de su empresa no los entiende o no han utilizado sus talentos y habilidades. Dijo
que un tercio de los recursos humanos europeos estan insatisfechos con la
aptitud del liderazgo, demostrando una vez mAas que existe una gran
desconexion entre empleados y empleadores. También demostraron que
motivar a los empleados puede hacerlos felices y dedicados al trabajo, y hacer
que quieran quedarse. Por empleo, sefial6 que para muchos trabajadores
europeos el salario no es su primordial estimulacién, pues el 48% va a laborar
por motivos de tener un desarrollo personal. Al analizar el abandono de trabajo
por falta de motivacion el informe enfatiz6 que el 28% de los empleados
europeos renuncian a sus trabajos al menos cada mes, mientras que una décima
parte (13%) de los empleados renuncian semanalmente. Dispuesto a considerar
la renuncia. El informe sefialo un problema preocupante: los gerentes no
conocen realmente a sus empleados, por lo general o lo que pueden aportar a la
empresa. Si los trabajadores no se creen estimados y acertados, sus roles

pueden verse reducidos y la eficiencia del trabajo se reduciria. (Gesbon,2019)



A nivel nacional, segun Valera (2021) la pandemia por COVID-19 ha
provocado que alrededor del 71,6% de los trabajadores sufra de ansiedad, el
60,3% de los pacientes sufra de depresion y el 14.5% de estrés agudo artificial.
Factor de rendimiento. Por eso es importante poder asegurar la propia felicidad
a través de la motivacion y la vanidad. En este sentido, es muy importante
motivar a los empleados con obsequios 0 recompensas, para que los empleados
se sientan amados y apreciados. La productividad de un empleado feliz aumenta
en un 40% y su capacidad de innovacién aumenta en un 80%, lo que también
reduce la tasa de rotacion de empleados en un 60%.” Lo importante es
preocuparse por el buen estado fisico y emocional de los empleados, para crear
un buen ambiente de trabajo, hacer felices a los empleados y hacer que la

empresa funcione mejor.

A nivel local, en los establecimientos de salud de la Microred Faucett —
Callao también se vio los problemas, por ejemplo, empleados desmotivados por
la coyuntura que se viene enfrentando hay carencia de Motivacion laboral por
parte de los jefes, esto afecta el potencial humano, un empleado desmotivado
trabaja deficientemente, no se desenvuelve como debe ser, su creatividad es
opacada, razon a ellos urge la investigacion en busca de esclarecimiento. Es
necesario mencionar el problema General: ¢Existe relacién entre Motivacion
laboral y potencial humano en el personal de los establecimientos de salud de la
Microred Faucett- Callao- 20217 Los problemas especificos son: ¢ Existe relacion
entre los logros de metas y el potencial humano en el personal de los
establecimientos de Salud de la Microred Faucett -Callao 20217?;¢ Existe relaciéon
entre el poder y el potencial humano en el personal de los establecimientos de
Salud de la Microred Faucett -Callao 20217?;¢ Existe relacion entre la afiliacion y
el potencial humano en el personal de los establecimientos de Salud de la
Microred Faucett — Callao 2021?

La presente tesis se justificd en lo tedrico por que busca corroborar a las
teorias existentes tanto de motivacion laboral sustentado por Varela (2021) y
potencial humano de Gesbon (2019), asimismo los resultados logrados pueden
dar origen a hipotesis mas profundo. Igualmente, se justifico en lo practico por
gue los resultados serviran al director y jefatura de los establecimientos de salud

de la Microred Faucett-Callao para la toma de decisiones correctas.



También tuvo una justificacién metodoldgica por que se ha seguido los pasos de
una investigacion cientifica ademas se llegara a la adaptacion o estructuracion
de los instrumentos que se aplicaran en la recolecciéon de datos los cuales

guedaran como aporte a futuras investigaciones similares.

lgualmente, el objetivo general fue: Determinar la relacion entre
Motivacién laboral y potencial humano en el personal de los establecimientos de
salud de la Microred Faucett-Callao 2021; Los objetivos especificos son:
Determinar la relacion entre los logros de metas y el potencial humano en el
personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-Callao 2021;
determinar la relacién entre el poder y el potencial humano en el personal de los
establecimiento salud de la Microred Faucett-Callao 2021; determinar la relacion
entre la afiliacion y el potencial humano en el personal de los establecimientos
salud de la Microred Faucett-Callao 2021.

Por otro lado, también fue necesario fijar la hipotesis general: Existe
relacion entre motivacion laboral y potencial humano en el personal de los
establecimientos de la Microred Faucett-Callao 2021 hipotesis especificos son:
Existe relacion entre los logros de metas y el potencial humano en el personal
de los establecimientos de la Microred Faucett -Callao 2021; Existe relacion el
poder y el potencial humano en el personal de los establecimientos de salud de
la Microred Faucett-Callao 2021; Existe relacion entre la afiliacion y el potencial
humano en el personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-
Callao 2021.



II. MARCO TEORICO.

Dentro de los antecedentes nacionales se tomo en cuenta a Cardenas (2020)
en su tesis sobre” Motivacion laboral y potencial humano”, los resultados
indicaron, que el 4% asume un nivel bajo de ML, el 21% ostenta el nivel medio y
el 75% muestra el nivel alto. Igualmente, el 5% presenta el nivel reubicacion de
potencial humano, 21,8% presenta el nivel capacitacion, el 37.9% presenta el
nivel incentivo y el 36.3% presenta el nivel ascenso. Se concluyd que hay una
correlacion de motivacion laboral con potencial humano en el Essalud
(Rho=0.338; sig=0.000). También, Alburqueque (2020) en su tesis sobre” ML y
PH”, Los resultados mostraron que, de acuerdo a la motivacion laboral, necesitan
logros regulares (20%) y efectivos (80%); en cuanto a la demanda eléctrica, se
demuestra que es regular (15%) y efectiva (85%); finalmente, en cuanto a la
alianza necesidades Las dimensiones: baja (5%), regular (15%) y efectiva (80%).
Los resultados de potencial Humano, se ve que el 60% tiene el nivel bajo y el
40% tiene el nivel medio. Se concluyd que existe relacion entre motivacion

laboral y potencial humano(rho=0.000).

Lauri (2019) en su tesis sobre motivacion laboral, los resultados indicaron
que, la asociacion de bienestar publico del cusco encontré que el nivel de
motivacion es bajo, lo cual se basa en una encuesta al personal de servicio, el
principal motivo es que sus necesidades no estan plenamente satisfechas y su
desempefio en las actividades no se cumplieron las expectativas. Al finalizar
existe una relacion entre ML y PH. Igualmente se tom6 a Rosas (2019) en su
tesis “sobre motivacién laboral”, los resultados indicaron que el 35.20% presenta
un nivel bajo de motivacién laboral, el 63.8% nivel regular y el 1% presenta el

nivel alto. Finalmente se concluyé que el nivel de motivacion laboral es medio.

Acuiay Acufia (2018) en su tesis sobre potencial humano, los resultados
indicaron que el 5% presenta un nivel que nunca, el 72.5% presenta un nivel de
a veces y el 22.5% un nivel de casi siempre. Se concluyo que existe un nivel

regular de gestion de potencial humano.



Asimismo, en los antecedentes internacionales se tomo6 en cuenta con
Muthuri et al. (2020) en su articulo sobre” Determinantes de la motivacion entre
los recursos humanos de la salud en la comunidad de Africa Oriental entre 2009
y2019” los trabajadores sanitarios son un elemento fundamental en la
funcionalidad del sistema sanitario. Sin embargo, se tiende a pasar por alto el
impacto del personal sanitario en los regimenes de salud. Las naciones de la
region subsahariana, como los seis de la comunidad de Africa Oriental (CAO).
Los determinantes monetarios y no monetarios de la motivaciéon de los
personales de la salud informados son cruciales para informar la politica de la
motivacion de los trabajadores de la salud y el fortalecimiento de la fuerza de

trabajo de la salud en Africa Oriental.

También se considerd a Ahlstedt et al. (2020) en su articulo cientifico
sobre” Florecer en el trabajo: la motivacion de las enfermeras a través de la
comunicacién diaria: un enfoque etnografico”. Los resultados indicaron que se
establecieron dos temas generales: la comunicacion entre enfermeras tituladas
y la comunicacion entre enfermeras tituladas y médicos. Los hallazgos dentro
década tema general estan relacionadas con las necesidades motivacionales
bésicas en la teoria de la autodeterminaciéon: autonomia, competencia y afines.
Las conclusiones arrojan luz sobre las posibilidades de promover la motivacion

autorregulada en la comunicacién diaria de las enfermeras registradas.

Igualmente se consider6 a Chmielewska et al.(2020) en su articulo sobre,”
Factores de motivacion que afectan la actitud laboral de los médicos y el
desempenfo organizacional de los hospitales publicos en Varsovia, Polonia”, su
objetivo fue establecer la correlacion entre motivacion y actitud laboral, para lo
cual realizo un estudio descriptivo correlacional, se tom6 a 249 médicos, los
resultados indicaron que los factores de motivacion relacionados con |a” calidad
y estilos de supervisidon” tiene el mayor efecto en el desempeno organizacional
de los hospitales (coeficiente de correlacibn de rango de
Spearman=0.490;p<0.001), mientras que la “retroalimentacién del desempefio”
tiene el menor efecto en desempefio organizacional segun los profesionales
sanitarios encuestados(54% de los médicos).Se concluyo que los principios de
la revisidbn del desempefio individual deben incorporarse en las estrategias

disefiadas para mejorar el desempefio organizacional de los hospitales (con el

5



NHS como un modelo a seguir potencial) con el fin de establecer reglas
especificas sobre como compartir la retroalimentacion del desempefio con los
médicos individuales. El presente estudio contribuyé a la literatura sobre la
gestién de empleados en la seccion de la salud y destaca la importancia de los
aspectos no financieros para mejorar el desempefio organizacional de los

hospitales.

Igualmente, Mogrovejo (2020) los resultados mostraron que la
construccion no era adecuada para el desarrollo de las actividades de la mejor
manera, el jefe no brindo el apoyo necesario y el ambiente de trabajo era
inadecuado. Finalmente, que si A través de la correlacién de Pearson, existe una
relacion entre las dos variables, el coeficiente es 0.937 y la significancia es 0.000,

lo que significa correlacion positiva y correlacion fuerte.

También se tomé a Gonzales (2019) en su tesis sobre "Desempeiio en su
dimension potencial humano”, su objetivo fue describir el nivel de potencial
humano que se presenta en una institucién, para lo cual realizo un estudio
descriptivo, la muestra fue de 30 colaboradores, se tomdé mediante el
cuestionario datos numéricos para los andlisis respectivos, los resultados
indicaron que el 53.3% no se esta gestionando el potencial humano y el 46.7%
indicaron que se esta gestionando de manera regular, se concluyé que el nivel
de gestidon del potencial humano es de nivel bajo. También se consider6 a Afolabi
y Bottiglieri (2018) en su articulo sobre” El efecto de los factores organizacionales
en la motivacion de los servidores de la salud”, La motivacion de los empleados
de la salud es un concepto clave cuando se intenta lograr una prestacion de
atencion medica eficiente, eficaz y de buena calidad. La remuneracién se
identific6 como un factor extrinseco fuerte, mientras que las condiciones de
trabajo propicias. Muchos de los factores que se observaron en la literatura que
afecta la motivacion se pueden abordar mejorando la estrategia de recompensa

de las organizaciones de salud.

Asi también se tom6é en cuenta a Sanchez(2018) en su tesis “Factores de
motivacion laboral” los resultados indicaron que el factor que genera mayor
motivacion para el trabajo en los dos contratos es la satisfaccion con 18,25,

seguido de la autonomia con 17,97 y finalmente la comunicacién con 17,78. Por



otro lado, el factor que menos motivacion genera para el trabajo es el
reconocimiento laboral de 16,45.Se concluy6é que el nivel de los factores de
motivacion laboral aplicados en la empresa es de nivel medio. Asi mismo se tomé
a Rojas (2017) en su tesis sobre motivacion laboral en una universidad de
Venezuela, los resultados indicaron que el 59% un nivel medio de motivacion
laboral y el 41% indicaron que el nivel de motivacion laboral es bajo. Se concluyo

que el nivel de aplicacién de motivacién laboral es medio.

Baljoon y Banakhar (2018) En su articulo sobre la motivacion laboral de
las enfermeras y los factores que le afectan, en sus resultados indicaron que, en
los estudios arrojados, se ve afectada por varios factores personales y
organizacionales. La edad del enfermero, afios de experiencia, autonomia, nivel
educativo y cargos administrativos se encontraron como caracteristicas
personales que inciden en el nivel de motivacién laboral del enfermero. Esta
revision confirmo que la motivacion laboral de las enfermeras a menudo se ve
afectada por varios factores personales y organizacionales que son cruciales

para afectar el nivel de motivacion laboral de las enfermeras.

Finalmente, se toma a Santacruz (2017) cuyos resultados indicaron que,
debido a la falta de capacitacion, incentivos, reconocimiento del trabajo
destacado y otras razones, todos los empleados son de bajo nivel, lo que tendra
un impacto negativo en el trabajo que realizan, lo que afectara negativamente la
productividad de la organizacion. Los empleados dicen que la falta de
coordinacién y orientacién hara que las autoridades no se preocupen ni presten
atencion a su bienestar, ya que estas son las partes principales que les ayudan

a crecer y aumentar la productividad.

Acerca de las teorias relacionadas al tema es necesario conceptualizar la
Variable 1. Motivacion laboral que es el factor decisivo en la sociedad, donde
las personas pueden interactuar y ganar autosatisfaccion, donde las personas
pueden encontrar desafios y usar sus talentos para mostrarlos, sus elementos:

logro de metas, poder, afiliacion (Rivas y Perero, 2018)

La motivacién es el eje de todas las actividades, profesionales y de otro
tipo; la mayoria de nosotros experimentamos periodos de ausencia de esta

fuerza, vinculados a una serie de factores. La falta de motivacion no solo afecta



el desempefio laboral, sino que también afecta su bienestar emocional y su
capacidad para continuar persiguiendo las metas que se han establecido (Icaza
et al., 2019).

La principal caracteristica de la gestion de personal en la actualidad es el
papel cada vez mas importante de la personalidad del empleado. La situacion
que se ha desarrollado en el pais trae grandes oportunidades y grandes
amenazas para cada individuo en términos de su estabilidad (Spinelli et al.,2’17).
Las personas que trabajan en organizaciones modernas suelen ser mucho mas
educadas y ambiciosas que en el pasado, por lo que los motivos de su trabajo
son mas complejos y dificiles de influir. No existe una receta Unica para
desarrollar un mecanismo que motive eficazmente a los trabajadores a trabajar.
La eficacia de la motivacién, como otros problemas de gestion, siempre esta

asociada a una situacion concreta (Rodriguez,2020).

En la gestion de personal, la motivacion se consider6 como un proceso de
activacion de los motivos de los empleados (motivacion interna) y creacion de
incentivos (motivacion externa) para motivarlos a trabajar de manera eficaz. En
este sentido, los términos estimulacion y motivacion también se utilizan como
sinénimos del término motivacion. El proposito de la motivacion fue formar un
conjunto de condiciones que induzcan a una persona a realizar acciones
encaminadas a lograr el objetivo con el maximo efecto. Un empleado motivado
es aquel que tiene "ojos ardientes”, va a trabajar "como de vacaciones", mejora
constantemente, recibe un salario alto y estable, impulsando asi el crecimiento

de su empresa (Feitosa et al.,2017)

Es imposible motivar a los empleados de forma directiva y violenta. El
sistema de motivacion son eventos especiales dirigidos a los valores internos y
las necesidades de las personas que trabajan en la empresa. El sistema de
motivacion del personal en la empresa es un conjunto de medidas que estimulan
al personal no solo a trabajar por lo que se paga dinero, sino, en primer lugar, a
una especial diligencia y un deseo activo de trabajar en esta organizacion en
particular, para obtener altos y mas altos resultados en sus actividades, a la

lealtad a la relacién con el liderazgo (Deza et al., 2020).



Las ideas sobre las posibilidades de motivar el trabajo de los trabajadores
han experimentado grandes cambios en la practica de la gestion. Durante mucho
tiempo se crey6 que el Unico y suficiente incentivo para inducir a un empleado a
trabajar con eficacia era la recompensa material. Taylor, el fundador de la
escuela de administracion cientifica, desarroll6 su propio sistema de
organizacion del trabajo de los trabajadores, demostrando de manera
convincente la conexion entre la productividad del trabajo y su remuneracién. Sin
embargo, los experimentos de Mayo en Hawthorne encontraron un impacto
significativo en la productividad de otros factores: psicolégicos. A lo largo del
tiempo han ido surgiendo diversas teorias psicolégicas de la motivacion,
intentando desde distintas posiciones considerar los factores determinantes y la
estructura del proceso motivacional (Galvao et al.,2018)

Los enfoques tedricos modernos de la motivacion se basaron en ideas
formuladas por la ciencia psicoldgica, que estudia las causas y los mecanismos
del comportamiento humano intencionado. Desde estas posiciones, la
motivacion se definié como la fuerza impulsora del comportamiento humano, que
se basa en la relacibn de necesidades, motivos y metas de una persona

(Piedimonte y Depaula, 2018).

Se puede presentar una caracteristica general del proceso de motivacion
si definimos los conceptos que se utilizan para explicarlo: necesidades, motivos,
metas. Las necesidades son el estado de una persona que necesita un objeto
necesario para su existencia. Las necesidades son la fuente de la actividad
humana, la razon de sus acciones intencionadas. Los motivos son las
motivaciones internas de una persona para la accion, encaminadas a un
resultado (meta). Las metas son un objeto deseado o su estado, hacia cuya
posesion busca una persona (Gancino ,2021).

La motivacion como funcién de gestién se realiza a través de un sistema
de incentivos, es decir cualquier accion de un subordinado debe tener
consecuencias positivas 0 negativas para €él en términos de satisfacer sus
necesidades o lograr sus objetivos. En la actualidad, la organizacion de un
sistema eficaz de incentivos al personal es uno de los problemas practicos de

gestion mas dificiles. Muchas empresas se enfrentan a dificultades reales para



desarrollar e implementar un sistema de incentivos eficaz y efectivo. Estas
dificultades son las siguientes: La falta de comprension de la importancia de la
motivacion del personal radica en que la presencia del lugar de trabajo como tal
se reconoce como motivadora. Sin embargo, teniendo el mismo puesto y salario,
en una empresa un empleado puede trabajar con total dedicacion y en otra, sin
cuidado (Navarro ,2020).

La prevalencia del sistema "punitivo" de motivacion del personal es un
habito cultural: regafiar mas por los errores y elogiar menos por los éxitos (o no
elogiar en absoluto). No se tienen en cuenta las expectativas de los
empleados. Este problema surge cuando la gerencia toma decisiones para
motivar a los empleados sin recibir retroalimentacion de ellos. No se tienen en
cuenta los intereses de los empleados. Al querer recompensar a los empleados
por el éxito, la direccion de la empresa utiliza los métodos habituales de
motivacion o los que estan "al alcance de la mano", sin preguntarse siempre si
realmente se lograra el efecto motivador. En este caso, el motivo es el mismo

gue en los ejemplos anteriores: falta de retroalimentacion (Alcivar et al., 2020).

Asimismo, esté el Intervalo de tiempo prolongado entre la obtencién de un
buen resultado y la recompensa. Dar incentivos a los empleados demasiado
tiempo después de obtener un buen resultado en el trabajo es un grave
error. Esto provoca criticas agudas y fundadas a la direccion. Falta de
seguimiento del sistema de motivacién. Monitorear y rastrear el trabajo efectivo
del sistema de motivacion es una condicion importante. Debe cumplirse no solo
porque cambien las expectativas e intereses de los empleados: ademas,
simplemente se acostumbran al factor motivador, que deja de afectar la mejora

de su eficiencia laboral. relleno freshcat (gallegos y Lépez, 2018).

También se encuentra la falta de apoyo al sistema de motivacion. No es
suficiente desarrollar un sistema de motivacién del personal, es igualmente
importante mantenerlo en el nivel "de trabajo". El apoyo es una etapa especial y
significativa en la motivacion del personal. Falta de informacion sobre los
factores de motivacion del personal. Los empleados deben saber con qué tipo

de evaluacion de incentivos de la gerencia pueden contar después de recibir un
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buen resultado en el trabajo, instabilidad del sistema de motivacion (Castro et al.,
2019).

Cabe mencionar también que los problemas tipicos en las organizaciones
asociados con la baja motivacion del personal son: alta rotacion de personal, alto
nivel de conflicto, bajo nivel de disciplina en el desempefio, trabajo de mala
calidad, irracionalidad de los motivos del comportamiento de los artistas
intérpretes o ejecutantes, conexion deébil entre los resultados del trabajo de los
artistas intérpretes o ejecutantes y el estimulo, falta de condiciones para la
autorrealizacion del potencial de los empleados, problemas de "cooperacion
social" en las actividades de la empresa, baja eficiencia de la influencia de los
gerentes sobre los subordinados, bajo nivel de comunicacion interpersonal,

problemas para crear un equipo coherente(Rivera 2018)

También se encuentran las malas perspectivas de carrera, que afectan el
tono de trabajo de los empleados, insatisfaccion con el trabajo de los empleados,
personal de bajo nivel profesional, falta de iniciativa de los empleados, las
actividades de la direccion son evaluadas negativamente por el personal, clima
moral y psicologico insatisfactorio, equipamiento insuficiente de los lugares de
trabajo, falta de voluntad de los empleados para mejorar sus calificaciones,
sistema de incentivos laborales inestable, baja moral del equipo (Marin et al.,
2017)

La construccion de un sistema de motivacion eficaz requiere estudiar los
fundamentos tedricos de la motivacion y los sistemas de incentivos que se
utilizan actualmente. Asi, la motivacion es el proceso de activar los motivos de
los empleados (motivacion interna) y crear incentivos (motivacion externa) para
motivarlos a trabajar de manera efectiva. El propésito de la motivacion es formar
un conjunto de condiciones que induzcan a una persona a realizar acciones
encaminadas a lograr el objetivo con el maximo efecto. Las caracteristicas
generales del proceso de motivacion incluyen los siguientes conceptos:
necesidades, motivos, metas (Guedes et al., 2021). Los motivos que impulsan a
una persona son extremadamente complejos, estan sujetos a cambios
frecuentes y se forman bajo la influencia de todo un complejo de factores

externos e internos: habilidades, educacion, estatus social, bienestar material,
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opinion publica, etc. Por lo tanto, predecir el comportamiento de los miembros
del equipo en respuesta a diferentes sistemas de motivacion es muy dificil
(Neves y Coimbra, 2018).

Es decir, satisfacer las necesidades de los servidores con la
autorrealizacion, superiores contextos de trabajo y la satisfaccion de las
necesidades personales son impulsos, y se cambian en el motor que impulsa a
los empleados a reaccionar para lograr sus objetivos. Se puede lograr el maximo
confort o lograr el objetivo propuesto. Acerca de la dimension logro de metas,
indicaron que la motivacion permite a los sujetos seguir estudiando éxitos
importantes o considerables en todo el trabajo realizado. En el estudio de
McClelland sobre causa, logro, encontré que la diferencia es que ciertos sujetos
deben mostrar un deseo de accion o tareas mejor que los que los rodean
(Camacho, 2020).

Estos temas han estudiado cuidadosamente su consideracion de la
posicibn de prometer proponer soluciones contundentes a los problemas
existentes, con el propdsito de obtener una posicion continua y cercana para su
implementacion, cuyo proposito es comprender si es rico, y finalmente el posicion
de concretar metas desafiantes; sin embargo, estos sujetos no quieren tener la
gloria por accidente, es decir, prefieren tener la capacidad de superar obstaculos
y responsabilizarse de la victoria o la derrota (Rivas y Perero, 2018) Igualmente,
sobre la dimensién poder, Es una proyeccion del dominio del individuo en los
compafieros y el entorno, que pasa a capturar el poder de la reorganizacion. Hay
dos tipos de este desempefio supremo, uno es personal, uno es social, uno es
el desarrollo de la influencia de los empleados y el otro es social, que
efectivamente realiza el desempefio de la empresa o grupo y mejora la

rentabilidad del equipo y la empresa (Rivas y Perero, 2018)

De la misma forma sobre la dimension de afiliacion se refiere al hecho de
que las personas establecen vinculos de afinidad y complacencia con otras
personas. Este tema debe ser una parte importante del grupo, por lo que debe
ser respetado y considerado. Este elemento establece un campo de trabajo
atractivo, accidental, y también se relaciona con la motivacién a largo plazo.
(Rivas y Perero, 2018)
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La variable motivacion laboral se baso en la teoria de McClelland,
Clasifico las teorias de acuerdo con tres necesidades: logro, capacidad y
afiliacion. En este caso, las personas no pueden satisfacer sus necesidades y
producir una sensacion de tensién, lo que promueve el impulso dentro del
individuo. McClellander, a su vez, enfatizo tres de estas fuerzas impulsoras mas
importantes: la fuerza impulsora del logro: el individuo quiere crecer y
desarrollarse (Bouverie y Garcia, 2017). Motivacion de la afiliacion: interactuar
con las personas en un entorno social. Perseguir la motivacion: Hacer un trabajo
de alta calidad es un impulso. Motivacion de poder: el impulso de influir en las

personas y cambiar la situacién (Marin y Placencia 2017).

También se baso en la teoria de la motivacion y la higiene de Herzberg,
El autor destaca la necesidad de evaluar lo que las personas consideran
satisfactorio en el ambito laboral y lo que desean. De esta forma es posible
identificar los elementos que provocan insatisfaccion o que pueden convertir el
trabajo en wuna actividad insatisfactoria. Para distinguirlos, los factores
“higiénicos” son todos aquellos que hacen que el trabajo sea satisfactorio, pero
gue no son necesariamente motivadores. Hablamos de: salario, relaciones
interpersonales, estabilidad econdémica, supervision por parte de superiores, etc.
De la misma forma, se separan los factores motivacionales propiamente dichos
e incluyen: ascensos, reconocimiento, responsabilidad, realizacién personal,
posicion social, crecimiento profesional, etc. Es decir, te hacen realmente

satisfecho y, en consecuencia, motivado. (Quezada et al., (2017).

Finalmente se basé Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland
Es una de las teorias méas conocidas sobre la motivacion laboral. Para
desarrollarlo, el autor se bas6 en la comparacion de las acciones de algunos
gerentes que trabajaron en diferentes empresas, llegando a la conclusion de que
existen diferentes necesidades que deben ser satisfechas para que un trabajador

se sienta motivado (Iparraguirre, 2020).

Asimismo, referente a la Variable 2: potencial humano, que esta es la
capacidad de las personas para crear, innovar y lograr sus objetivos personales.
Esta es una cualidad personal, y cada uno se desarrolla de acuerdo con su

propia actitud y entusiasmo. Para una empresa, es muy importante contar con
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un capital humano bien capacitado, que debe tener la capacidad, el
comportamiento y las habilidades para respaldar la misiébn de la empresa y

ayudar a lograr sus objetivos.

El desarrollo del potencial humano constituye el sistema social interno de
una organizacion compuesta por personas y grupos, es importante considerar
los sentimientos, pensamientos y personales como parte de la organizacion y
buscar la consecucion de sus objetivos. El potencial humano es la fuerza natural
para que todas las personas creen, implementen y logren diversos objetivos
innovadores que les permitan desarrollarse en diferentes campos humanos.
(MINSA, 2011)

Ruilova (2018) describié que el potencial humano son el activo mas
importante de la empresa y la herramienta mas valiosa de que disponen las
empresas que quieren alcanzar sus metas. Segun Maslow, el desarrollo del
potencial humano es todo lo que una persona puede hacer, esto debe lograrse
en el contexto del sentimiento personal, la salud, la seguridad, ser amado, capaz
y obtener una imagen realista y equilibrar la competitividad (Tabares, 2019).
Maslow mencioné la importancia del crecimiento personal y la autorrealizacion
en su teoria de la jerarquia de necesidades en 1950, y enfatizé el potencial de
los individuos para guiar el crecimiento y desarrollo de las personas (Mendoza
et al.,2017). La psicologia humanista y Maslow, como uno de los fundadores,
consideran a los seres humanos como “personas que pueden tomar decisiones
acertadas, asumir la responsabilidad de sus acciones y desarrollar su potencial,
como lo citan Ospina y Alvarado (2017). De igual manera, (Sanchez et al.,2017)
definio el potencial humano en su articulo como "una persona capaz, el potencial
gue una persona tiene en su interior y puede ser entrenado. En otras palabras,

los seres humanos no tienen limites de capacidad para desarrollarse.

Segun (Avello et al.,2017) definié la gestion del talento como: orientacion
al personal relevante o politicas y practicas necesarias en la gestion de recursos
humanos, tales como enganche, eleccion, adestramiento, premios y evaluacion
del desempefio. también se trata de un conjunto de acciones necesarias para
organizar, desarrollar e involucrar al personal de la empresa y lograr sus

objetivos. Segun investigaciones de (Strielkowski et al., 2019) estas actividades
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afectaron la conducta de las personas a la hora de formular estrategias o
decisiones de la empresa. Desde una perspectiva de mediano o largo plazo,

tomar como referencia los factores internos y el entorno organizacional.

En cuanto a la gestidon del potencial humano se sefialé que el desarrollo
del recurso humano es un recurso principal importante, existen tres tipos de
recursos, como los recursos fisicos relacionados con la infraestructura, los
bienes muebles o inmobiliarios y los servicios que brindan, presupuestando
recursos economicos para inversion hereditaria, estos dos aspectos han
producido liquidez o solvencia, y recursos humanos originalmente hombrados
por potencial humano y talentos actuales con conocimientos, habilidades y
capacidades . En una empresa de servicios esto es lo mas importante e
importante, porque es necesario capacitar los ultimos recursos, potenciales o
talentos, y obtener produccién, productividad, eficiencia, calidad, y la importancia

de la supervivencia en lo comercial (Uteubayev y Petrova, 2017).

De igual forma, (Davydova et al. 2019) menciond en su trabajo que existen
cambios ambientales permanentes y exigentes a todos los niveles, los cuales
impactaran en aquellas organizaciones que no estén preparadas, lo que significa
que la competencia de juego de mercado o Aptitud es un indicador de
supervivencia. Se puede concluir que el éxito de las personas depende no solo
de la estructura y la tecnologia, sino también de su capital humano, no solo del
tema de la organizacién, sino también de sus conocimientos, habilidades y
habilidades.

Potencial, es decir, capacidad Igualmente, segun Kleparskii y Sheinis
(2018) mencion6 sobre el desarrollo del potencial humano que las
organizaciones deben operar a una velocidad sin precedentes, lo cual es una
respuesta al entorno donde debemos tomar acciones inmediatas en todo
momento, de lo contrario pueden volverse obsoletas y desaparecer. Por tanto,
es necesario desarrollar plenamente el potencial humano en nuestra
organizacion corporativa y realizar cambios en el entorno y por tanto en la
organizaciéon de forma mas eficaz. (Sardak et al.,, 2017) describen que el
potencial humano es el activo mas importante de la empresa y la herramienta

mas valiosa de que disponen las empresas que quieren alcanzar sus objetivos.
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En cuanto a la gestion de las instituciones de salud, mencioné que las
organizaciones de salud son muy complejas porgue son diferentes en estructura
y escala, actualmente estan sujetas a estandares de clasificacion y certificacion,
los tipos de servicios que brindan son profesionales y sub profesionales. Esta
situacion ya de por si muy complicada, sumada a la influencia de diversas
variables ambientales, dificulta y complica la gestion de las instituciones
médicas. Para lograr este objetivo, existen algunas limitaciones. Por ejemplo, el
gerente debe administrar presupuestos y fondos minimos o limitados para
satisfacer las necesidades de infraestructura, equipos, materiales y suministros.
Ademas, también debe administrar una variedad de profesionales médicos. Las
metas y expectativas de los gerentes, técnicos y personal administrativo a
menudo van en contra de las metas de la organizacién, lo que determina la
dificultad de brindar a los usuarios servicios de calidad adecuados (Churilova et.
Al, 2019).

Igualmente, Lin y Yao (2020) afirmaron que el desarrollo del potencial
humano es una diligencia menos dependiente de categorias, comandos y tareas.
Sefald la jerarquia de la colaboracion de la compafiia en la conformacion
implicita de una serie de medidas (por ejemplo, la responsabilidad de los
empleados de la empresa), y la empresa que implicitamente conforma una serie
de medidas (por ejemplo, el compromiso de los trabajadores) debe participar en
ella. Metas comerciales, pagar salarios. De acuerdo a la productividad de cada
trabajador, su trato justo y formacién profesional son definidos por (Vaughan et
al., 2019) La gestion de peculios individuos comprende las siguientes acciones:
organizacion de indibiduos, representacion y examen de puestos, incorporacion,
eleccion, direccion y motivacion del personal, valoracion del desempefio, Salario,

formacion y progreso, recomendaciones, seguridad, vigor y prosperidad, etc.

Todos estos generalmente involucran seis procesos, que estan
estrechamente relacionados entre si de una forma que se cruzan entre si. Cada
asunto extiende a favorecer o lesionar a otros procesos segun su uso. Oleribe et
al., (2019). sefalo que en toda empresa u organizacion existe un sistema técnico
en el que todos los contenidos estan regulados por manuales de funciones, las
personas deben acatar estrictamente estos manuales de funciones para

comprender si han cumplido con las tareas asignadas y un sistema operado.
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Promover el desarrollo racional y la accion libre y espontanea de las personas
en el trabajo. Mora (2012) destaco enfaticamente que el desarrollo del potencial
humano es un instrumento estratégico, fundamental para afrontar los distintos

retos que trae el medio ambiente.

Se trata de mejorar las habilidades personales a nivel de excelencia en
funcion de las necesidades operativas, bajo estas necesidades, el desarrollo y la
gestion del potencial de las personas pueden "asegurar que sepan hacerlo” o
que puedan hacerlo. Por tanto, la empresa esta compuesta por un sistema
técnico y un sistema de personal, este ultimo domina, porque son las personas
las que hacen funcionar el sistema técnico. Los documentos son redactados por
expertos de todas las organizaciones publicas o privadas y los trabajadores son
conocidos (o deberian serlo). Por otro lado, se entiende que una buena relacién
entre los sistemas técnicos y los sistemas humanos es un factor importante en

el éxito de las empresas modernas (Luchko y Vovk, 2019).

Las dimensiones de potencial humano son: destreza técnica, rendimiento
profesional y destreza laboral (Alvarez, 2017). Las dimensiones de potencial
humano son; habilidad técnica, rendimiento profesional y destreza laboral acerca
de la dimision habilidades técnicas; son los conocimientos y habilidades en un
campo profesional especifico deben ser permanentes (Alvare y Bernal, 2017).
Tener comprension significa tener averiguacion, ideas, conceptos, experiencia y

aprendizaje en el campo profesional (Alvarez, 2017).

Sobre la dimension rendimiento profesional; es una estructura en la que
se especifica la contribucién de un individuo a la organizacioén, contribuyendo asi
al logro del propdsito de la organizacion (Flores et al., 2018). También se define
como una meta. Las metas organizacionales e individuales se ajustan y agregan
para beneficiar la estrategia de la empresa y distorsionarla Practica y resultados
consistentes, que representan la contribucion real de las personas a los

productos de la empresa (Alvarez, 2017).

Sobre la dimensién habilidad laboral; es la alineacion académica, lugar de
partida y fundamento de una carrera, que tras conseguir un empleo adquirira y
desarrollard la capacidad y competencias para demostrar su competitividad,

tiene las caracteristicas de mejorar su empleabilidad, y tiene la capacidad de
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busca estrategias de mejora (Mendoza et alt.,2021). Tiene una gran capacidad
para adaptarse a los cambios en el entorno de trabajo dinamico, ademas es
creativo y descubridor, lo hace sincero al entorno y féacil de aceptar, tiene la
capacidad de comunicarse y colaborar, y tiene inteligencia emocional, porque

puede sentir compasion y puede hacer una decision decisiva (Alvarez, 2017).

Luego de haber vista la realidad referente a la Motivacion laboral habiendo dado
los conceptos y logrado la conceptualizacion de cada dimensidon es necesario
estudiar la relacion que puede haber con el potencial humano al cual también se
ha llegado a conceptualizar sin dejar de lado a las dimensiones que se ha

identificado.
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[I.METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

El enfoque de esta tesis fue cuantitativo. Al respecto Hernandez y Mendoza
(2018) indicd que las investigaciones cuantitativas tienen como base en datos
nameros para detallar las realidades estudiados y contrastar la hipotesis atreves
de la estadistica.

El tipo de estudio de esta tesis fue basico, ya que corrobora a los saberes
existentes tanto de Motivacion laboral y potencial humano. También fue de nivel
descriptivo correlacional. Las investigaciones correlacionales analizan la relacién
gue existe entre dos o0 mas fenomenos o variables aclarando que por alguna
razon se relacionan sin afirmar una de variable A sobre la variable B (Hernandez
y Mendoza,2018). El disefio fue no experimental, sobre el asunto Hernandez et
al. (2014) confirmo que las investigaciones no experimentales son aquellos en la

cual las variables no son manipuladas.

Figura 1.
Esquema de disefio de investigacion

V,

Donde,

M = Es la muestra donde se realiza el estudio,
V1 = Variable 1(Motivacion laboral)

V2 = Variable 2(potencial humano)

r = Relacion entre las variables estudiadas
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacion laboral

La motivacién laboral es el elemento concluyente en la sociedad, donde los
individuos pueden interrelacionarse y ganar autosatisfaccion, donde las
personas logran hallar desafios y usar sus capacidades para mostrar sus

talentos, sus elementos: logro de metas, poder, afiliacion (Rivas y Perero, 2018).
Definicion operacional

Para poder medir la variable motivacion laboral se ha dividido en tres
dimensiones los cuales son: logro de metas, poder y afiliacién. asimismo, se ha
dividido en 7 indicadores y consta de 19 items. Tabla de operacionalizacion de

variable (anexo 3)
Variable 2: potencial humano

Esta es la capacidad de las personas para crear, innovar y lograr sus objetivos
personales. Esta es una cualidad personal, y cada uno se desarrolla de acuerdo
con su propia actitud y entusiasmo. Para una empresa, es muy importante contar
con un capital humano bien capacitado que tenga la capacidad, el
comportamiento y las habilidades para respaldar la misiéon de la empresa y
ayudar a alcanzar las metas. Sus elementos son: habilidad técnica, rendimiento

profesional y habilidad laboral (Alvarez, 2017).
Definicién operacional

Para poder medir la variable potencial humana se ha dividido en tres
dimensiones habilidad técnica, rendimiento profesional y habilidad laboral,
también esta dividido por 14 indicadores que consta de 34 items. Tabla de

operacionalizacion de variable (anexo 3)
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion es un grupo de sujetos u objetos que puede estar compuesto por
individuos, animales, antecedentes meédicos, nacimientos, muestreos de
laboratorio, incidentes de trafico, etc. (Hernandez y Mendoza,2018). La poblacion
fue un el total personal de las entidades de salud de la Microred Faucett-Callao
que equivale a 95 profesionales.

20



Criterio de Inclusiodn

Personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-Callao, que
acepte participar voluntariamente en el estudio, que cumple con un rol

asistencial,
Criterio de exclusion

Personal que no pertenece a los establecimientos de salud de la Microred

Faucett-Callao.
Muestra

Es un subconjunto o una parte del universo total en el que se esta llevando a
cabo la investigacion, es una parte especifica de la poblacion (Hernandez y
Mendoza,2018).

En la presente investigacion se ha considerado a 81 profesionales que

laboran en establecimiento de salud de la Microred Faucett-Callao
Muestreo

Este es el método manejado para elegir elementos de la muestra de la poblacion.
“Se trata en una serie de pautas, maneras y estandares a través del cual se
puede seleccionar un acumulado de compendios demogréficos que representen
lo que esta sucediendo en toda la poblacion. (Hernandez y Mendoza,2018). El

muestreo fue no probabilistico por conveniencia.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica fue la encuesta, Las fichas se encuentran en anexos. El instrumento

que se us6 en la actual indagacion fue el cuestionario.
Validez del instrumento

La validez se refiere al grado en que la herramienta calcula su medida esperada,

para la validez se aplicara mediante el juicio de expertos
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Tabla 1

Resultados de expertos para la validez del cuestionario Motivacion laboral

Experto Resultado
1 Dra. Diaz Mujica, Juana Yris Aplicable
2 Mgtr. |[Manrique Ponce de Leodn, Karin Veronica Aplicable
3 Mgtr. Canassa Bergman, Daniel Aplicable

Tabla 2

Resultados de expertos para la validez del cuestionario potencial humano

Experto Resultado
1 Dra. Diaz Muijica, Juana Yris Aplicable
2 Mgtr. [Manrique Ponce de Leon, Karin Veronica | Aplicable
3 Mgtr. Canassa Bergman, Daniel Aplicable

En el Anexo 5 se adjuntan los certificados de validez.

Confiabilidad de instrumento

la confiabilidad del cuestionario se refiere al grado de confianza en los datos
obtenidos a través de él, y esta relacionada con la consistencia o consistencia

interna y precision de las métricas recolectadas.

Tabla 3

Confiabilidad del cuestionario de Motivacién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,907 19

Segun la tabla se aprecia que el alfa de Cronbach tiene un valor de 0,907, el cual
indicaron que el cuestionario de Motivacion laboral posee una confiabilidad muy
alta (Hernandez et al,2010)
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Tabla 4

Confiabilidad del cuestionario potencial humano

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,926 34

Segun la tabla se aprecia que el valor de alfa de Cronbach es de 0,926, el cual
indicaron que el cuestionario potencial humano posee una confiabilidad muy alta
(Hernandez et al,2010).

3.5. Procedimientos

Primero, se concert6 una sesion y se realiz6 una reunién virtual con el
responsable de recursos humanos quien envio el proyecto a la agencia para que
nos hiciera apreciar el instrumento disefiado, la fecha y hora del instrumento.
También se coordiné la disponibilidad de colaboradores para utilizar siempre
métodos virtuales para la ejecucion de cuestionarios. Posteriormente,
continuamos mejorando aquellos cuestionarios que no cumplian con las metas,
es decir, algunos cuestionarios que no se cumplimentaron correctamente o no,

y comenzamos a tabular y disefar los formularios, figuras y tablas explicativas.

3.6. Método de analisis de datos

Andlisis descriptivo

El analisis estadistico se realiz6 mediante la tabla de distribucion de frecuencias
con sus respectivos graficos de barras que sera extraidos del software Spss
clasificados por variables y por sus respectivas dimensiones

Andlisis inferencial

Para el analisis inferencial, en primer lugar, se realiz6 la prueba de normalidad
con ayuda del software SPSS, determinado que las variables estudiadas no
poseen una distribucion normal por tanto es menester valerse de la estadistica

no paramétrica en este caso se aplico el coeficiente de Rho de Spearman
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3.7. Aspectos éticos

La investigacion se elaboré de acuerdo con los requisitos de la APA vy la
normativa universitaria, utilizando referencias en cada cita para respetar los
derechos del autor. Asimismo, considerando los principios éticos de privacidad,
la confiabilidad y confidencialidad de las identidades de los participantes y los
hallazgos obtenidos, respete la autonomia y libertad de los participantes para
poseer y mantener la privacidad y confidencialidad al momento de elegir

cualquier método.
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IV. Resultados

4.1 Resultados descriptivos

Figura 2
Niveles de motivacion laboral en el personal de los establecimientos de salud
de la Microred Faucett — Callao

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Variable 1: Motivacion laboral (Agrupada)

En la figura se puede que el 39,51% de los encuestado exhiben como nivel bajo
de motivacion laboral, el 45.66% nivel medio y el 14,81% como nivel alto

Figura 3

Niveles de las dimensiones de la variable motivacion laboral
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En la figura correspondiente se puede observar que los resultados de logros de

metas indicaron que el 54,3% indicaron un nivel bajo, el 33.33% como nivel

medio y el 12,3% como nivel alto, igualmente, los resultados sobre la dimension

poder indicaron que 32,1% presenta como nivel bajo, el 53.1% como nivel medio

y el 14,8% como nivel alto. Asimismo, los resultados de la dimensién afiliacion

indicaron que el 19,8% presenta como nivel bajo, el 65,4% como nivel medio y

el 14.8% como nivel alto.

Figura 4

Niveles de potencial humano en el personal de los establecimientos de salud de

la Microred Faucett — Callao
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En el grafico se puede que el

Variable 2:potencial humano (Agrupada)

39,51% de los encuestado exhiben como nivel

bajo de potencial humano, el 45.66% nivel medio y el 14,81% como nivel alto
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Figura5

Niveles de las dimensiones de la variable potencial humano
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En el gréfico correspondiente se puede observar que los resultados de
habilidades técnicas indicaron que el 34,6% indicaron un nivel bajo, el 53.1%
como nivel medio y el 14,8% como nivel alto, igualmente, los resultados sobre la
dimensién rendimiento profesional indicaron que 27.2,1% presenta como nivel
bajo, el 58% como nivel medio y el 14,8% como nivel alto. Asimismo, los
resultados de la dimension habilidades laborales indicaron que el 42% presenta

como nivel bajo, el 43,20% como nivel medio y el 14.8% como nivel alto.

4.2 Resultados inferenciales

Contratacion de la hipotesis general

Ha: Existe relacion entre Motivacién laboral y potencial humano en el personal

de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-Callao 2021.

Ho: No existe relacion entre Motivacion laboral y potencial humano en el
personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-Callao 2021
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Tabla b

Contrastacion de la variable 1 con la variable 2

Variable 1: Variable 2:
Motivacion potencial
laboral humano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,744™
Variable 1: Motivacién ) ]
Sig. (bilateral) ,000
laboral (Agrupada)
Rho de N 81 81
Spearman Coeficiente de correlacion ,744™ 1,000
Variable 2: Potencial
Sig. (bilateral) ,000
humano (Agrupada)
N 81 81

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

Como se puede ver el valor de rho = 0,744 indicaron que se trata de una

correlaciéon alta asimismo el valor de la sig. = 0.000 que es menor a 0,05

indicaron que se debe considerar la hipétesis alterna: Existe relacion entre

Motivacién laboral y potencial humano en el personal de los establecimientos de

salud de la Microred Faucett-Callao 2021.

Contratacion de la hipétesis especifica 1

Ha: Existe relacién entre los logros de metas y el potencial humano en el

personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett -Callao 2021,

Ho: No Existe relacion entre los logros de metas y el potencial humano en el

personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett -Callao 2021,

Tabla 6

Contrastacion de la dimensién 1 con la variable 2

. S Variable 2:
Dimension 1: ;
L potencial
ogros de metas h
umano
Coeficiente de correlacién 1,000 ,825™
Dimension 1: Logros de ) )
Sig. (bilateral) ,000
metas
Rho de N 81 81
Spearman Coeficiente de correlacion ,825™ 1,000
Variable 2: potencial humano )
Sig. (bilateral) ,000
(Agrupada)
N 81 81

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Como se puede ver el valor de rho = 0,825 indicaron que se trata de una
correlacion alta asimismo el valor de la sig. = 0.000 que es menor a 0,05
indicaron que se debe considerar la hipoétesis alterna: Existe relacion entre los
logros de metas y el potencial humano en el personal de los establecimientos de

salud de la Microred Faucett-Callao 2021,
Contratacion de la hipoétesis especifica 2

Ha: Existe relacion entre el poder y el potencial humano en el personal de los

establecimientos de salud de la Microred Faucett-Callao 2021

Ho: No Existe relacion entre el poder y el potencial humano en el personal de los

establecimientos de salud de la Microred Faucett-Callao 2021
Tabla 7

Contrastacion de la dimensién 2 con la variable 2

Correlaciones

Dimension 2: Va”ab'?’ 2:
Poder ' potencial
humano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,651™
Dimensioén 2: Poder
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de (Agrupada)
81 81
Spearma
Coeficiente de correlacion ,651™ 1,000
n Variable 2: potencial
Sig. (bilateral) ,000
humano (Agrupada)
81 81

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Como se puede ver el valor de rho = 0,651 indicaron que se trata de una

correlacion alta asimismo el valor de la sig. = 0.000 que es menor a 0,05
indicaron que se debe considerar la hipotesis alterna: Existe relacion entre el
poder y el potencial humano en el personal de los establecimientos de salud de
la Microred Faucett -Callao 2021

Contratacion de la hipoétesis especifica 3

Ha: Existe relacién entre la afiliacion y el potencial humano en el personal de los

establecimientos de salud de la Microred Faucett -Callao 2021.

29



Ho: No Existe relacion entre la afiliacion y el potencial humano en el personal de

los establecimientos de salud de la Microred Faucett -Callao 2021.

Tabla 8

Contrastacion de la dimension 3 con la variable 2

Correlaciones

. S Variable 2:
Dimension 3: otencial
afiliacion ﬁ’1
umano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,685™
Dimension 3: afiliacion
Sig. (bilateral) ,000
(Agrupada)
Rho de N 81 81
Spearman Coeficiente de correlacion ,685" 1,000
Variable 2: potencial
Sig. (bilateral) ,000
humano (Agrupada)
N 81 81

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

Como se puede ver el valor de rho = 0,685 indicaron que se trata de una

correlacion alta asimismo el valor de la sig. = 0.000 que es menor a 0,05

indicaron que se debe considerar la hipotesis alterna: Existe relacion entre la

afiliacion y el potencial humano en el personal de los establecimientos de salud

de la Microred Faucett -Callao 2021.
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V.DISCUSION.

Referente a los resultados descriptivos indicaron el 39,51% de los encuestados
presentaron como nivel bajo de motivacion laboral, el 45.66% nivel medio y el
14,81% como nivel alto. Asimismo, el 39,51% de los encuestado mostraron como
nivel bajo de potencial humano, el 45.66% nivel medio y el 14,81% como nivel
alto. Este descubrimiento es similar a las deducciones de Sanchez (2018) quien
concluyé que el nivel de motivacion laboral es intermedio, Los resultados
descriptivos indicaron que los resultados de logros de metas mostraron que el
54,3% indicaron un nivel bajo, el 33.33% como nivel medio y el 12,3% como nivel
alto. Los encuestados reciben una motivacion media de las remuneraciones, asi
tienen poca motivacion con los beneficios tanto remunerativos como
psicosociales, también las condiciones laborales solo motivan en mediana altura.
Este descubrimiento es anélogo a los hallazgos de Chmielewska et al. (2020)

quien concluyé que el nivel de motivacion laboral es de nivel medio.

Los resultados descriptivos sobre la dimension poder indicaron que
32,1% presenta como nivel bajo, el 53.1% como nivel medio y el 14,8% como
nivel alto. Esto quiere decir que, los encuestados reciben una motivacion media
de su status, asi como de las supervisiones. Igualmente, el indicaron
independencia laboral solo motiva en un nivel medio. Este descubrimiento es
analogo a los hallazgos de Muthuri et al. (2020) quien descubrié que el nivel de

motivacion laboral en un hospital del Arca es de nivel intermedio.

Los resultados descriptivos indicaron que la dimensién afiliacién indicaron
que el 19,8% presenta como nivel bajo, el 65,4% como nivel medio y el 14.8%
como nivel alto, esto quiere decir que con el indicaron motivacion con la
familiaridad y relacién interpersonal se esta motivando solo en un nivel medio.
Este resultado es similar a las deducciones de Baljoon y Banakhar (2018)
quienes concluyeron que el nivel de motivacion laboral es promedio. Acerca de
los resultados descriptivos de las dimensiones de la variable potencial humano
se observaron que la dimensién 1 habilidades técnicas el 34,6% indicaron un
nivel bajo, el 53.1% como nivel medio y el 14,8% como nivel alto, esto quiere
decir que los conocimientos que poseen el personal de salud en estudio solo es

medio, asi también las experiencias laborales son de término medio, existe una
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seguridad laboral media, asi como el nivel de Iniciativas y superaciones del

personal de salud solo alcanza un nivel medio.

También es congruente con las teorias de las dimensiones de potencial
humano son; habilidad técnica, rendimiento profesional y destreza laboral acerca
de la dimision habilidades técnicas; son los conocimientos y habilidades en un
campo profesional especifico deben ser permanentes (Alvare y Bernal, 2017).
Tener comprension significa tener averiguacion, ideas, conceptos, experiencia y
aprendizaje en el campo profesional (Alvarez, 2017). Igualmente, los resultados
sobre la dimension rendimiento profesional indicaron que 27.2,1% presentaron
como nivel bajo, el 58% como nivel medio y el 14,8% como nivel alto. Esto quiere
decir que los encuestados poseen un nivel medio de destrezas, en su trabajo
solo se concentran poco, las responsabilidades que muestran son de nivel

medio, el desarrollo de las competencias es de nivel medio.

También es congruentes con las teorias de Flores (2018) cuya estructura
en la que se especifica la contribucion de un individuo a la organizacion,
contribuyendo asi al logro del propdsito de la organizacion (Flores et al., 2018).
También se define como una meta. Las metas organizacionales e individuales
se ajustan y agregan para beneficiar la estrategia de la empresa y distorsionarla
Practica y resultados consistentes, que representan la contribucion real de las

personas a los productos de la empresa (Alvarez, 2017).

Asimismo, los resultados de la dimensién habilidades laborales indicaron
que el 42% presentaron como nivel bajo, el 43,20% como nivel medio y el 14.8%
como nivel alto. Esto quiere decir que el personal que labora en salud tiene un
nivel medio de interés personales, pose un nivel medio de cortesia, sobre la
ensefianza y aprendizaje hay mucho que mejorar, el personal tiene poca
paciencia, tiene poca iniciativa y un nivel medio de imagen personal. Igualmente
corrobora a las teorias de la dimension habilidad laboral; es la alineacion
académica, lugar de partida y fundamento de una carrera, que tras conseguir un
empleo adquirira y desarrollara la capacidad y competencias para demostrar su
competitividad, tiene las caracteristicas de mejorar su empleabilidad, y tiene la
capacidad de busca estrategias de mejora (Mendoza et alt.,2021). Tiene una

gran capacidad para adaptarse a los cambios en el entorno de trabajo dinamico,
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ademas es creativo y descubridor, lo hace sincero al entorno y facil de aceptar,
tiene la capacidad de comunicarse y colaborar, y tiene inteligencia emocional,
porque puede sentir compasion y puede hacer una decision decisiva (Alvarez,
2017).

De acuerdo al objetivo general los resultados inferenciales indicaron que
el valor de Rho = 0,744 se trata de una correlacion alta asimismo el valor de la
sig. = 0.000, que es menor a 0,05 indicaron que se debe considerar la hipétesis
alterna: Existe relacion entre motivacion laboral y potencial humano en el
personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-Callao 2021.
Estos resultados son analogos a las conclusiones de Cardenas (2020) quien
descubri6 que existe relacion entre Motivacion laboral y potencial humano,
también es analogo a los resultados de Alburqueque (2020) que existe relacion
entre motivacion laboral y potencial humano(sig.=0.000). también es congruente
a las teorias de La variable motivacion laboral se basa en la teoria de McClelland,
clasifico las teorias de acuerdo con tres necesidades: logro, capacidad y
afiliacion. En este caso, las personas no pueden satisfacer sus necesidades y
producir una sensacion de tension, lo que promueve el impulso dentro del

individuo.

McClellander, a su vez, enfatizo tres fuerzas impulsoras mas importantes:
la fuerza impulsora del logro: el individuo quiere crecer y desarrollarse (Bouverie
y Garcia, 2017). Motivacion de la afiliacion: interactuar con las personas en un
entorno social. Perseguir la motivacion: hacer un trabajo de alta calidad es un
impulso. Motivacion de poder: el impulso de influir en las personas y cambiar la
situacion (Marin y Placencia 2017). También apoya a las teorias de potencial
humano: Ruilova (2018) describe que el potencial humano son el activo mas
importante de la empresa y la herramienta mas valiosa de que disponen las
empresas que quieren alcanzar sus metas. Segun Maslow, el desarrollo del
potencial humano es todo lo que una persona puede hacer, esto debe lograrse
en el contexto del sentimiento personal, la salud, la seguridad, ser amado, capaz

y obtener una imagen realista y equilibrar la competitividad (Tabares, 2019).

Maslow menciondé la importancia del crecimiento personal y la

autorrealizacion en su teoria de la jerarquia de necesidades en 1950, y enfatizo
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el potencial de los individuos para guiar el crecimiento y desarrollo de las
personas (Mendoza et al.,2017). La psicologia humanista y Maslow, como uno
de los fundadores, consideran a los seres humanos como “personas que pueden
tomar decisiones acertadas, asumir la responsabilidad de sus acciones y
desarrollar su potencial, como lo citan Ospina y Alvarado (2017). De igual
manera, (Sanchez et al.,2017) definié el potencial humano en su articulo como
"una persona capaz, el potencial que una persona tiene en su interior y puede

ser entrenado.

De acuerdo al objetivo especifico 1., los resultados inferenciales indicaron
que el valor de rho = 0,825 se trata de una correlacion alta asimismo el valor de
la sig. = 0.000 que es menor a 0,05 indicaron que se debe considerar la hipotesis
alterna: Existe relacidon entre los logros de metas y el potencial humano en el
personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett -Callao 2021.
Igualmente es similar a los resultados de Lauri (2019) quien concluy6 que el nivel
de potencial humano es medio. Este descubrimiento es analogo a los hallazgos
de Ahlstedt et al. (2020) quien consider6 que el nivel de motivacion laboral es
intermedio. También es similar a las deducciones de Afolabi y Bottiglieri (2018)
quien descubrié que el nivel es intermedio de la variable motivacién laboral.
también se asemeja a los resultados de a Rosas (2019) quien mencion6 que el

nivel de motivacién laboral posee un nivel intermedio.

También es congruente a las teorias de la motivacion y la higiene de
Herzberg, el autor destacé la necesidad de evaluar lo que las personas
consideran satisfactorio en el @mbito laboral y lo que desean. De esta forma es
posible identificar los elementos que provocan insatisfaccibn o que pueden
convertir el trabajo en una actividad insatisfactoria. Para distinguirlos, los factores
“higiénicos” son todos aquellos que hacen que el trabajo sea satisfactorio, pero
gue no son necesariamente motivadores. Hablamos de: salario, relaciones
interpersonales, estabilidad econdmica, supervision por parte de superiores, etc.
De la misma forma, se separan los factores motivacionales propiamente dichos
e incluyen: ascensos, reconocimiento, responsabilidad, realizaciéon personal,

posicién social, crecimiento profesional, etc. (Quezada et al., (2017).
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De acuerdo al objetivo especifico 2, los resultados inferenciales indicaron
que el valor de rho = 0,651 se trata de una correlacion alta asimismo el valor de
la sig. = 0.000 que es menor a 0,05 indicaron que se debe considerar la hipotesis
alterna: Existe relacion entre el poder y el potencial humano en el personal de
los establecimientos de salud de la Microred Faucett -Callao 2021. Este resultado
es similar a las deducciones de Rojas (2017) quien concluyé que el nivel de
motivacion laboral es intermedio. También es similar a las conclusiones de
Acufia y Acuila (2018) quien expreso que sus colusiones indicaron un nivel
medio de potencial humano. También es congruente a las teorias de las
necesidades aprendidas de McClelland Es una de las teorias mas conocidas
sobre la motivacion laboral, para desarrollarlo, el autor se basé en la
comparacion de las acciones de algunos gerentes que trabajaron en diferentes
empresas, llegando a la conclusidén de que existen diferentes necesidades que
deben ser satisfechas para que un trabajador se sienta motivado (Iparraguirre,
2020).

De acuerdo al objetivo especifico 3, los resultados inferenciales indicaron
que el valor de rho = 0,685 se trata de una correlacion alta asimismo el valor de
la sig. = 0.000 que es menor a 0,05 indicaron que se debe considerar la hipotesis
alterna: Existe relacion entre la afiliacion y el potencial humano en el personal de
los establecimientos de salud de la Microred Faucett -Callao 2021. Este
descubrimiento es similar a los hallazgos de Mogrovejo (2020) quien descubrié
que el nivel de potencial humano solo es de nivel intermedio. También se
asemeja a los resultados de Santacruz (2017) quien también concluyd que el

nivel de motivacion laboral es medio.

Mi apreciacion personal sobre los hallazgos de la motivacion laboral y
potencial humano en el personal de los establecimientos de salud de la Microred
Faucett - Callao 2021. Es entender la relacion que se puede encontrar, el cual
corrobora a las teorias de tema comprender que a mayor motivacion mejor

potencial humano o a menor motivacion menor potencial humano
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VI. CONCLUSIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Existe relacion entre Motivacién laboral y potencial humano en el
personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-
Callao 2021 (sig.= 0,000; rho= 0,744)

Existe relacion entre los logros de metas y el potencial humano en el
personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-
Callao 2021; (sig.= 0,000; rho= 0,825)

Existe relacion entre el poder y el potencial humano en el personal
de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-Callao
2021(sig.= 0,000; rho= 0,651)

Existe relacién entre la afiliacion y el potencial humano en el personal
de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-Callao 2021.
(sig.= 0,000; rho= 0,685)
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Habiendo concluido que existe relacion entre Motivacion laboral y
potencial humano en el personal de los establecimientos de salud se
recomienda a la direccion hacer capacitaciones con temas de
motivacion y campafas sobre motivacion laboral, de ese modo se

estaria elevando el nivel del potencial humano

Encontrando relacion entre los logros de metas y el potencial
humano en el personal de los establecimientos de salud se
recomienda a la direccion hacer posible que los profesionales logren
sus metas mediante acciones diversas de sobre motivacion laboral,

de ese modo se estaria elevando el nivel del potencial humano

La existencia de relacion entre el poder y el potencial humano en el
personal de los establecimientos de salud, permite recomendar a la
direccidn hacer capacitaciones sobre temas de “poder” para que los
profesionales logren la motivacion laboral, de ese modo se estaria

elevando el nivel del potencial humano

Habiendo concluido que existe relacion entre la afiliacion y el
potencial humano en el personal de los establecimientos de salud se
recomienda a la direccion hacer capacitaciones afiliacion en la
motivacion laboral, de ese modo se estaria elevando el nivel del

potencial humano
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

Anexo 1 - Matriz de consistencia

Titulo: Motivacién laboral y potencial humano en el personal de los establecimientos de salud de la Microred Faucett-Callao 2021.
Autor: Medrano Condezo Flor Margarita

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Existe relaciéon entre
Motivacién laboral vy
potencial humano en
el personal de los
establecimientos  de
salud de la Microred
Faucett-Callao 20217

Problemas
Especificos:

¢ Existe relaciéon entre
los logros de metas y
el potencial humano
en el personal de los
establecimientos  de
salud de la Microred
Faucett-Callao 2021?

¢ Existe relaciéon entre
el poder y el potencial
humano en el personal
de los
establecimientos  de
salud de la Microred
Faucett-Callao 20217

Objetivo general:

Determinar la
relacién entre
Motivacion laboral y
potencial humano en el
personal de los
establecimientos  de
salud de la Microred
Faucett-Callao 2021

Objetivos
especificos:

Determinar la relacién
entre los logros de
metas y el potencial
humano en el personal
de los
establecimientos  de
salud de la Microred
Faucett-Callao 2021

determinar la relacion
entre el poder y el
potencial humano en el
personal de los
establecimientos  de

Hipotesis general:

Existe  relacibn  entre
Motivacién  laboral vy
potencial humano en el
personal de los
establecimientos de salud
de la Microred Faucett-
Callao 2021

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre los
logros de metas y el
potencial humano en el
personal de los
establecimientos de salud
de la Microred Faucett-
Callao 2021;

Existe relacion entre el
poder y el potencial
humano en el personal de
los establecimientos de
salud de la Microred
Faucett-Callao 2021

Existe relacion entre la
afiliacion y el potencial
humano en el personal de

Variable 1: Motivacion laboral

Dimensiones Indicadores items Esca_lg ge Niveles y rangos
medicion

Logros de metas Remuneraciones 1 1 Nunca
Beneficio 2,34 2 Casi nunca Bajo
Condiciones laborales 4,6,7.8 3 A veces medio

Poder Status 9,10,11,12 4 Casi siempre alto
Supervisiones 13,14,15 5 Siempre
Independencia laboral 16

afiliacion Familiaridad y relacién | 17,18.19
interpersonal

Variable 2: potencial humano

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ ge Niveles y rangos
medicion

Habilidad técnica Conocimientos 1,6
Experiencias laborales 2,34
Seguridad laboral 57
Iniciativas y | 8,910
superaciones

11,12,13 1 Nunca

Rendimiento profesional Destrezas 14,15 2 Casi nunca Bajo
concentraciones 16,17 3 A veces medio
responsabilidades 18,19.20 4 Casi siempre alto
Competencias y 5 Siempre
superaciones




¢ Existe relaciéon entre
la afiliacion y el
potencial humano en
el personal de los
establecimientos  de
salud de la Microred
Faucett-Callao 2021?

salud de la Microred
Faucett-Callao 2021

determinar la relacion
entre la afiliacion y el
potencial humano en el
personal de los
establecimientos  de
salud de la Microred
Faucett-Callao 2021.

los establecimientos de
salud de la Microred

Faucett-Callao 2021. Habilidad laboral

21,22,23
Intereses personales 24,25
cortesia 26,27
Ensefianza y | 28,29,30
aprendizaje 31,32
Paciencia 33,34
Iniciativas

Imagen personal

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:

Basica

Método:

Hipotético deductivo
Nivel:

Descriptivo
correlacional

Disefio:
No experimental

Poblacion:

La poblacion esta
constituida por el total
personal de los
establecimientos  de

salud de la Microred
Faucett -Callao que
equivale a 95

profesionales.

Tipo de muestreo:

muestro no
probabilistico por
convencia

Tamafio de muestra:

81 profesionales

Variable 1: Motivacién laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor:  Atkinson, Clark y Lowell.

Afio: 2018

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: personal de los establecimientos de
salud de la Microred Faucett-Callao

Forma de Administracion: Individual

Variable 2: potencial humano
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: cuestionario

Autor: Zoila Elizabeth Cardenas Quevedo

Afio: 2019

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion:  personal de los establecimientos
de salud de la Microred Faucett-Callao

Forma de Administracion: Individual

DESCRIPTIVA:

Se realizar4 mediante las tablas y gréaficos de frecuencia con la ayuda del SPSS v.24

INFERENCIAL:

Se realizara mediante el coeficiente del Rho de Spearman




Anexo 2

Operacionalizacion de la variable motivacion laboral

VARIABLE | DEFINICION DEFINICION ESCALA
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL | 1| JENSION | INDICARONDORES DE
ESTUDIO MEDICION

La motivacion | Para poder
laboral es el | medir la | Logros de | Remuneraciones
elemento variable metas Beneficio 1 Nunca
concluyente en | motivacion Condiciones 2 casi
Motivacion | 1a sociedad, | laboral se ha laborales
Laboral | donde los | dividido  en | poder Status nunca
individuos tres Supervisiones 3 Aveces
pueden dimensiones Independencia 4 casi
interrelacionarse | los cuales son: | afiliacién laboral
y ganar | logro de Familiaridad y | siempre
autosatisfaccion, | metas, podery relacion 5 siempre
donde las | afiliacion. .
o interpersonal
personas logran | asimismo, se
hallar desafios y | ha dividido en
usar sus | 7 indicadores
capacidades. y consta de 19
items.
Tabla 2 Operacionalizacion de la variable potencial humano
VARIABLE | DEFINICION DEFINICION ESCALA
DE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DE
ESTUDIO DIMENSION | INDICARONDORES MEDICION
Es la | Para  poder | Habilidad Conocimientos
capacidad de | medir la | técnica Experiencias
las personas | variable laborales
para  crear, | potencial Seguridad laboral
innovar y | humana se ha Iniciativas y
Potencial | lograr sus | dividido en superaciones
Humano | objetivos tres 1 Nunca
personales. dimensiones Rendimiento | Destrezas _
c . : . 2 Casi
Esta es una | habilidad profesional concentraciones
cualidad técnica, responsabilidades | hunca
personal, y | rendimiento Competencias Y | 3 A veces
cada uno se | profesional vy superaciones
desarrolla de | habilidad 4 Casi
acuerdo con | laboral, Intereses siempre
su propia | también esta | Habilidad PerSijéﬂeS 5 Siempre
actitud y | dividido por 14 | laboral cortesia
entusiasmo. indicadores Ensefianza y
que consta de aprendizaje
34 items Paciencia
Iniciativas
Imagen personal




Anexo 3

Cuestionario de Motivacion Laboral

Lee detenidamente las siguientes afirmaciones y marque la alternativa que cree

conveniente, mediante la siguiente alternativa

1 2 3 4 5
Nunca Casinunca | ocasionalmente | Casi siempre Siempre
items 2|34

Dimensién 1. Logros de metas

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

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

3. Los salarios que percibe le permite una vida comoda

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

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

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

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

8. El area donde labora le brinda seguridad y comodidad

Dimensién 2: Poder

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

10. Mi grupo de trabajo me hace sentir valorado

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

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

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

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




15. La supervision es politica institucional, pero nos mantiene
satisfechos

16. Me permiten desempefiarme segun mis conocimientos y hace
gue me sienta importante

Dimensién 3: Afiliacion

17. Trabajo en compafiia de otras personas

18. Construyo relaciones cercanas con los compafieros de trabajo

19. Me gusta pertenecer al grupo de trabajo.




Cuestionario para Evaluacion del potencial humano (personal de la salud)

Lee detenidamente las siguientes afirmaciones y marque la alternativa que cree
conveniente, mediante la siguiente alternativa

1 2 3 4 5
Nunca Casinunca | ocasionalmente | Casi siempre Siempre
items 1/2[3]4

Dimensién 1: Habilidad Técnica

1. Tiene suficiente capacitacion para desempeniar el cargo

2. Tiene experiencia en el servicio que esta ejecutando

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

4. Podria tener mayor capacitacion

5. Muestra seguridad en las actividades que realiza

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

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

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

9. comprende y ejecuta las indicaronciones

10. Tiene capacidad de generar sugerencias constructivas

Dimensidn 2: Rendimiento profesional

11. cuenta con la capacidad de manejar multiples tareas.

12. Desempenia un trabajo complejo, prestando mucha atencion a
las instrucciones recibidas

13. Demuestra concentracion mental en el trabajo.

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

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

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

17. Cumple con los objetivos en las fechas estimadas

18. Ejecuta las tareas con celeridad y eficacia




19.

Las horas extras se ejecutan con calidad y entusiasmo

20.

el personal en labor merece toda la confianza.

Dimensién 3: Habilidad Laboral

21.

Muestra predisposicidon a las necesidades del servicio.

22.

Es puntual al inicio de su horario laboral y reuniones.

23.

participa activamente en los grupos de trabajo y aporta ideas

24,

Su apariencia es buena y agradable en el trato general.

25.

Cuida de si mismo y de sus compafieros durante el trabajo

26.

Tiene interés en aprender y crecer profesionalmente.

27.

Adquiere conocimientos y los comparte con sus compaferos

28.

Se siente comodo y satisfecho en su area aun cuando debe

repetir actividades de trabajo.

29.

Suele ayudar a las personas que lo necesitan.

30.

Los consejos brindados por su jefe, son aplicados con

entusiasmo

31.

Muestra iniciativa ante las actividades que desempefia.

32.

La produccion o resultados de su trabajo son favorables aun

cuando trabaja bajo presién

33.

Es cuidadoso en su presentacion personal y en el vestir

34.

Mantiene aseado su lugar de trabajo.




Anexo 3.1

Ficha técnica de la herramienta de valoracion Motivacion laboral

Nombre

Cuestionario para medir Motivacion laboral

Autor

Apellidos, nombre (afio): estudio de motivacion laboral
por: Atkinson, Clark y Lowell.
Adaptado por: Medrano Condezo, Flor 2021

Forma de aplicacion

Individual

Grupo de aplicacion

personal de los establecimientos de salud de la
Microred Faucett-Callao que equivale a 95

profesionales.

Duracién 10 minutos

Objetivo Establecer mediante una encuesta el nivel de
motivacion laboral

Descripcién El cuestionario consta de 19 preguntas, fue

estructurado bajo una escala tipo Likert del 1 al
5: 1=Nunca 2=Casi nunca 3=A veces 4=Casi siempre

5=Siempre

Dimensiones

Dimensién 1.- Logros de metas: 1 al 8 (items)
Dimension 2.- Poder: 9 al 16 (items)
Dimensién 3.- Capacidad de respuesta: 13 al 19

(items)

Nivel y rango

Bajo: 19- 44
Medio: 44 -70
Alto: 71 -95

Alfa de Cronbach

La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de Cronbach
de 0,907




Ficha técnica de la herramienta de valoracién del Potencial humano

Nombre

Cuestionario para medir potencial Humano

Autor

Apellido, nombre(afio): Evaluacion del potencial
humano por: Cardenas Quevedo, Zoila Elizabeth
Ano: 2019

Adaptado por: Medrano Condezo, Flor, 2021

Forma de Aplicacion

individual

Grupo de Aplicacion

personal de los establecimientos de salud de la
Microred Faucett-Callao que equivale a 95

profesionales.

Duracion 10 minutos

Objetivo Establecer mediante una encuesta el nivel del
Potencial Humano.

Descripcién El cuestionario consta de 34 preguntas, fue

estructurado bajo una escala tipo Likert del 1 al
5:1=Nunca 2=Casi nunca 3=A veces 4=Casi

siempre 5=Siempre

Dimensiones

Dimensién 1.- Habilidad técnica: 1 al 10 (items)
Dimension 2.-Rendimiento profesional: 11 al 20
(items)

Dimension 3.- Habilidad laboral: 21 al 34 (items)

Nivel y Rango

Bajo: 34- 79
Medio: 80 -124
Alto: 125-170

Alfa de Cronbach

La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de
Cronbach de 0,926




Anexo 3.2

UCv

UNIVERZIDAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE La Motivacion Laboral

N* DIMEMSIONES | items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Autonomia Sl | No | S | No [ S | Mo
i | Elsalario &5 acome con los conocimientos y las labares que Usted X X X
realiza.
1 | Los beneficios de grafificacidn, vacaciones a incentivos que X X X
proparciona I8 institucidn son adecuados
1 | Los salarios que percibe le parmite una vida cdmoda X i X
4 | Los reconocimientos que percibe hace que lo mantenga fiel a la X i X
ingfituidn
§ | Las condiciones ambientales del drea donde trabaja las cansidera X X X
adecuados y esto influye en que sa sienta comoda
b |Las condiciones da impieza son buenas en el lugar donde fabajay | X X X
e parmite sanfirse seguro
1 | Es suficiente la iluminacidn del drea donde labora y esto hace quese | X bt X
motive a realzar su trabajo.
§ | El drea donde labora e brinds seguridad v comodidad
DIMENSION 2: Poder Sl | No | S | No [ S | Mo
§ | Elseraceptado por me hace sentir identificado y parte del grupo de X
trabajo
10 | Mi grupo de trabajo me hace sentir valorado X X X
{1 | Mi jafe valora mis aportes y esto me conlleva a estar acualizado X X X
{2 | Los integranies del equipo toman en consideracian mis opiniones y X X X
hace que me sienta importania
13 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi X bt X
trabajo, haciendo que me sienta valorado
14 | El jefe de servicio supervisa constantemente al personal y esfo X i X
favorece a senfirse identificado
15 | La supervisian es politica insfitucional, pero nos mantiens safisfechos | X X X
{6 | Me permiten desempefiarme segun mis conocimientos y hace que
me sienta imporante
DIMENSIGN 3: Afiliacion Sl | No | Si | No [ S | Mo
i1 | Trabajo en compafiia de oiras personas X i X
{8 | Construyo relacionas carcanas con los compafiaros de frabajo X X X
18 | Me gusta perlenecer al grupo de trabajo. X i X

Observaclones (precisar sl hay suficlencla):__SI ES SUFICIENTE

Opinién de aplicabllidad:  Aplicable [X ] Aplicable después de correglr | ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Juana Yris Diaz Mujica

Especialidad del validador:...Licenciada en Obstetricia/ Metoddloga

"Pertinencia:El fiem comasponde al concepio tednza formulado.
"Relevancia: £l fiam &5 apropiado para regreseniar al companentz o
dimensidn especifca del constructa

¥(laridad: Se entiends =in dificultad siguna e enunciado del fiem, e
Concisg, Exactn y diracto

Mota: Suficiencia, 52 dice suficiencia cuando las ffems planteadas
5on sufidentes para medr 2 dimensitn

DMI:09395072.....

Mo aplicable [ ]

25 de mayo del 2021

Firma del Exparto Informanta.




ucv

JUIVERGIBAD

CERTIFICADG DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE del potencial humano
N DIMEMSIONES | items Pertinencla! [Relevancla! | Clarldad? Sugerancias
DIMENSION 1 Habilidad Técnica S | No [ 8 [No | 8 | No
i | Tiena suficients capacitacidn para desempefiar al cargo X X X
1 | Tiena experiencia an &l senvicio que estd ejecutando X X X
¥ | Su trabajo no exige mas capacitacion del trabajo para rendir més. X X X
4 | Podria fener mayor capacitaciin X X X
§ | Muestra seguridad en |as actividades que realiza X X X
b | 5isele cuestiona acerca de alguna actividad relacionada con su X X X
trabajo responde naturalmente
1 | Puede, por si solo, planear, ejecutar y confrolar sus fareas. X X X
b | Un curso de especializacion es recomendable para su progresoenel | X X X
rabajo.
§ | comprende y ejecuta las indicaciones X X X
10 | Tiene capacidad da generar sugerencias consiructivas X X X
DIMENSION 2: Rendiminto profesional S0 | No [ 8 [ No | 8 | Na
11 | cuenta con la capacidad de manejar multiples tareas. X X X
12 | Desempefia un trabajo complejo, prestando mucha atencidn a las X X X
instrucciones recibidas
11 | Demuestra concentracidn mental en el irabsjo. X X X
14 | Presta atencidn alas condiciones de irabajo, sobre todo al ordan X X X
15 | El resultado del irabajo no presenta emores y es satisfactono, X X X
18 | Vigila cuidadosamente el desempefio de las maquinas en el dreaen | X X X
que irabaja.
i1 | Cumple can los objetivos en las fachas estimadas X X X
18 | Eimcuta las tareas con celeridad y eficacia X X X
18 | Las horas exiras sa ejecutan con calidad y enfusiasmo X X X
3 | &l personal en labor merece toda la confianza. X X X
DIMENSION 3: Hahiidad Lahoral S| No [ 8 [No | 8§ | No
# | Muestra predisposician a las necesidades del sanvicio. X X X
3 | Es puntual al inicio de 5u horaria laboral y reuniones. X X X
&1 | participa activamenta en los grupos de irabajo y aporta ieas X X X
N | Su apariencia es buena y agradable en &l irato genaral. X X X
35 | Cuida de 5i misma y de sus compafieros durante el trabajo X X X
3 | Tiena interés en aprender y crecer profesionalmenta. X X X
41 | Adquiers conocimientos y |os compare con sUs companers X X X
# | 5e siente comodo y satisfecho en su drea aun cuando deba repativ X X X
aclividades de irabajo.
8 | 20. Suele ayudar a |as personas que ko necesitan, X X X
3 | 30. Los consejos brindados por su jefe, son aplicados con X X X
entusiasmo
| 31. Muestra iniciativa ante las acividades que desempefia. X X X
R |32 La produceion o resultadas de su trabajo son favorables aun X X X
cuanda trabaja bajo presion
33 | 33. Es cuidadoso en su presentacion parsonal y en el westir X X X
M | M. Mantiene sseado su lugar de trabajo. X X X
Observaciones (precisar sl hay suficiencia):__S1 ES SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Juana Yris Diaz Mujica DMI:09395072.......oonninannns

Especialidad del validador:...Licenciada en Obstetricia/ Metodéloga

25 de mayo del 2021
Pertinencia:El fiem comesponde al conceplo tedrica formulado. i

*Relevancia: El flem es spmpiado para representar al companents o
dimensidn especifica del constructa

*Claridad: Se entiende sin dificultad elquna &l enunciado del item, ex
concisa, Exactn y directo

Nota: Suficencia, sa dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir |a dimensidn Firma del Experto Informante.



UCV

URIVERSIBAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE La Motvaion Laboral

N DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevancia?® | Claridad® Sugerenclas
DIMENSION § Autonomia Si | No | Si | No| S| Mo

1| El salario ez acorde con los conocimientos y las labores que Usted | X X X
realiza.

1 | Los beneficios de gratificacion, vacaciones e incentivos que X X X
proporciona la insfitucin son adecuadas

3 | Los salarios que percibe le pemite una vida comoda X X X

4 | Los reconacimientos que perclbe hace quelo mantenga fiel a la X X X
ingfitucion

3 | Las condiciones ambientales del drea donde trabafa las considera | X X X
adecuados y estoinfluye en que se signta cmoda

§ | Las condiciones de impieza son buenas en el lugar donde trabajay | X X X
|e pemite sentirse seguro

T | Es suficiente la iluminacion del drea donde labora y esto hace que se | X X X
mptive a realzar su rabalo,

§ | El drea donde labora e brinda sequridad y comodidad X X X
DIMENSION 2 Poder Si | No | Si|No| Si| Mo

§ | Elser aceptado por me hace sentir identificado v parte del gupo de | X X X
frabajo

10 | Migrupo de trabajo me hace sentir valorado X X X

11| Mijefe valora mis apartes y et me conlleva a estar actualizado X X X

12 | Los integrantes del equipo toman en consideracidn mis opinionesy | X X X
hace que me sienta importante

13| Mijefe inmediato me comunica &l estoy realizando bien o mal mi X X X
frabajo, haclendo que me sienta valorado

14 | Eljefe de senvicio supervisa constantemente al persanal y esto X X X
favorece a sentirse identificado

15 | La supenision es polltica institucional, pero nos mantiene satisfechos | X X X

16 | Me permiten desempefiame segln mis conocimientos yhace que | X X X
me giznta importante
DIMENSION 3 Alacidn Si | No | Si | No| S| No

A1 | Trabajo en compafiia de olras persanas X X X

18 | Construyo relaciones cercanas con los compafieros de trabajo X X X

19 | Me qusta pertenecer al grupo de trabalo. X X X

‘Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| ES SUFICIENTE

‘Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg CD DANIEL CANASSA BERGMAN DNI: 42695808

Especialidad del validador: CIRUJANO DENTISTA / GERENCIA EN SALUD

28 de Mayo del 2021
*Pertinencia:El llem coresponde al concapto tadrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensitn especiica del construcio A 1
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es LA iV =
eonciso, exacto y directo -

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los itlems planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.



ucv

liiiviiiaag

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE del poencia human

N DIMENSIONES |/ items Pertiencial [Relevaneis® | Claridad? Superenclas
DIMENSION 1 Hablidad Técnica S| Mo | 5 | No| 8| Ne
1 | Tiene suficiente capacitaciin pata dasempanar el cano i X X
2 | Tiene experiencia en el senvicko que estd eleculando i X X
3 | Sutrabay no exige més capacitaciin del trebaio para rendir mds. | X X X
4 | Podrla tener mayor capaciiaciin b X X
§ | Muestra sequridad en las actividades que realiza i X X
b | 5ige |ecusstiona acerca de siguna actiidad elacionadaconsy | X X X
irafiaja respande natursiments
T | Puede, por sl solo. planear, ejecutar y controlar sus tareas. b X X
B | Uncursa de especialzaciin es recomendable para su progresoen el | X X X
irabiajo.
§ | comprends y efacuta a3 indicaciones X X X
10 | Tiene capacdad de generar sugerencias comstructivas b X X
DIMENSION 2: Rendimian preslanal Si| No | S| Nl S| Ne
11 | cuenta oon |a capacidad de mangjar multipies areas. i X X
{2 | Desempefia un rabayo complejo, prestando mucha tencidnalas [ X X X
Imatnucciones recibidas
13 | Demuestra concentraciin mental n &l rabalo. b X X
14| Presta atencidn & las condiciones de rabalo, sobre todoalorden [ X X X
15 | El resultado del trabay no presents emores y es safisfactono. i X X
16 | Vigla culdadosaments el desempefi e las méquinas &n el dreaen | X X X
Que Irabaa.
i1 | Cumple con los obfativas en ke fachas estimadas i X X
1# | Elecuta las taress con celeridad v eficacla X X X
18 | Las horas exiras s8 ejecutan con cabdad y entusiasmo b X X
N | &l personal en kabor merec foda la confianza. b X X
DIMENSION 3: Hablidad Labaral S| Mo | 5 | No| 8| Ne
H | Wugstra predisposicidn a las necesidades del servicio. b X X
& | Es puntual &l nicko de su horano laboral y reuniones. i X X
3§ | parficipa activamente en los grupos de rabaio v aporta ideas b X X
A | Su apaniencia & buana y agradable en el fralo general b X X
2 | Cuida de sl misma y de sus compafieros durante e trabsjo i X X
% | Tiene interds en aprender y crecer profesionaimente. b X X
37 | Atquiers conocimienios y |os COMpETe con 8US companerns i X X
3 | Se sente cdmodo y satistacho en su drea aun cuando debe repetr | X X X
acividades d trabalp.
A | 2 Susle ayudar a las personas qua ko necesitan. i X X
3 | 30, Loa canseyos brindadas por su |efe, son aplcades con b X X
enfusiasme
H | 1. Mussira iniciatva ans a3 actividades que desempena. i X X
2 | 32 La produssion o resullados de su babajo son levonstles s X X X
cuando trabala bago praskin
I3 | 33. Es cuidadoso en su presentacidn personal y en al vestir X X X
34 | 34. Manbene aseado su lugar de rabagn. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 ES SUFICIENTE
Opinign de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg CD DANIEL CANASSA BERGMAN DMI: 42695808

Especialidad del validador: CIRUJANDO DENTISTA | GERENCIA EN SALUD

28 de Mayo deal 2021
Pertinencia:El (tem comesponde &l concepln tedico formulada.
*Relevancia: Bl iem &5 aprogiada para representar &l components o
dimensidn espechica del consirucio
*Claridad: Se entiende sin difcultad slguna el enunciado del (tem, es
conciso, execin y direcin

Mata: Suficienda, se dee sufidlencia cuanda los (tems planteados.
son suficientes para medir |a dimensin
Firma del Experto Informante.



UCV

UHIVERSIBAD

CERTIFIEADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE La Motivacion Laboral

N DIMENSIONES / itams Pertinencia’ [Relevancia? | Claridad® Sugarancias
DIMENSION 1 Autonomia Si | No | S | No| Si| Mo
1 | El salario es acorde con los conocimientos y lag labores que Usted | X X X
realiza.
2 | Los beneficios de gratificacidn, vacaciones @ incentivos que X X X
proporciona la institucién son adecuados
3 | Los salarios que percibe le pemite una vida comoda X X X
4 | Los reconocimientos que percibe hace que ko mantenga fiela la X X X
institucién
§ | Las condiciones ambientales dgl drea donde trabaja las considera | X X X
adecuados y esto influye en que se sienta comodo
& | Las condiciones de limpieza son buenas en el lugar donde trabajay | X X X
|e permite sentirse sequro
1 | E=sificiente la iluminacion del drea donde labora y esto hace que se | X X X
miotive a realzar su trabajo.
8 | Eldrea donde labora e brinda sequridad y comadidad X X X
DIMENSION 2: Poder Si | No | S | No| Si| No
§ | El ser aceptado por me hace sentir identificado y parte del grupode | X X X
frabajo
10 | Mi grupa de trabajn me hace sentir valorade X X X
11 | Mijefe valora mis aportes y esto me conlleva a estar actualizado X X X
12 | Los integrantes del equipo toman en consideracin mis opinionesy | X X X
hace que me sienta importante
13 | Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi X X X
rabajo, haciendo que me sienta valorado
14 | El jefe de servicio supervisa constantemente al personal y esto X X X
favorece a sentirse identificado
15 | La supervisién es polltica institucional, pero nos mantiene satisfechos | X X X
16 | Me permiten desempefiarme seqUn mis conocimigntos y hace que | X X X
me sienta importante
DIMENSIGN 3: Afliacion §i | No | S | No| Si | No
A1 | Trabajo en compaila de olras personas X X X
18 | Construyo relaciones cercanas con los compafiercs de trabajo X X X
19 | Me qusta pertenecer al grupo de trabajo. X X X
X X X
Observaciones (pmcisar si hﬂy suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Karin Veronica Manrique Ponce de Ledn.

DHNI: 10002478

Especialidad del validador: Mg. En Gerencia de servicios de salud. Especialista en Rehabilitacién Oral

1Pertinencia:El tem corresponde al concapto teddco formulado.
*Relevancia: El tem es apropiado para reprasentar al compaonanta o
dimensidn especifica del construcio

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e enunciado del item, es
conciso, axacty ¥ diracho

Mota: Suficiencia. sa dice suficencia cuando los ilems planteados
son suficientes para medir la dimension

29 de mayo de 2021

Firma del Experto Informante.




] UCV

SIVEREIBAD

CERTIFIGADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE del potencial humano

N* DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia® (laridad? Sugerencias
DIMENSIGN 1 Habilidad Técnica S No Si [ No | S No
1 | Tiene suficients capacitacion para desempefiar el cargo X X X
1 | Tiene experiencia en el servicio que estd ejecutanda X X X
3 | Su trabajo no exige més capacitacicn del rabajo para rendir mas. X X X
4 | Podria tener mayor capacitacidn X X X
§ | Muestra seguridad en las actividades que realiza X X X
6 | 5iselecuestiona acerca de alguna actividad relacionada con su X X X
trabajo responde naturalments
1 | Pueda, por si solo, planear, ejecutar y confrolar sus tareas. X X X
B | Un curso de especializacion es recomendable para su progresoenel | X X X
trabajo.
§ | comprende y ejecuts las indicaciones X X X
0 | Tiene capacidad de generar sugerencias constructivas X X X
DIMENSION 2: Rendimienta profesional S No §i [ No | S No
11 |cuenta con la capacidad de manejar miltiples tareas. X X [
12 | Desempefia un trabajo complejo, prestanda mucha atencicn a las X X X
instrucciones recibidas
1} | Demuesira concentracidn mental en el irabajo. X X X
14 | Presia alencitn a las condiciones de irabajo, sobre todo al orden X X X
15 | Elresultado del frabajo no presenta emores y es satisfactorio. X X X
16 | Vigila cuidedosamente el desempefio de las maguinas en el dreaen | X X X
que frabaja.
7 | Cumple con los objelivos en las fachas estimadas X X X
1} | Ejecuta |as tareas con celeridad y eficacia X X X
19 | Las horas exiras se ejecutan con calidad y entusiasmo X X X
20 | el personal en labor merece toda la confianza. X X X
DIMENSION 3: Habilidad Laboral S No §i [ No | S No
H | Muestra predisposician a las necesidades del servicio. X X X
2 | Es puntual al inicio de su horario laboral y reuniones. X X X
21 | participa activamente en los grupos de trabajo y aporta ideas X X [
| Su apariencia es buena y agradable en el rato general. X X X
2 | Cuida de si mismo y de sus compafieros durante el trabajo X X X
2% | Tiene interés en aprender y crecer profesionalmente. X X X
27 | Adguiers conocimientos y los compare con sus compafienos X X X
# | Se siente comodo y satisfecho en su drea aun cuando debe repetir | X X X
aclividades de trabajo.
¥ | 29 Suele ayudar a |as personas que lo necesitan. X X
3 | 30. Los consejos brindados por su jefe, son aplicadas con X X X
enfusiasmo
3 | 31. Muestra iniciativa ante |as actividades que desempefia. X X X
32 | 32. La produccidn o resultados de su trabajo son favorables aun X X X
cuando trabaja bajo presisn
33 33. Es cuidadoso en su presentacian personal y en el vestir X X X
M 34 Mantiene asesdo su lugar de trabajo. X X X
Observaclones (precisar sl hay suficlencia): 51 hay suficienclia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellides y nombres del juez validader. Mg: Karin Veronica Manrique Ponce de Ledn. DNI: 10002478

Especialidad del validador: Mg. En Gerencla de serviclos de salud. Especlalista en Rehabilitacién Oral

TPertinencia:El item comasponde al concepin fedrica formulado. 29 de mayo de 2021
*Relevancia: El ilem &s apropiado para reprasentar al companente o
dimensian espediica del constructo
iClaridad: Se antiends sin dificultad siguna & enunciado del fem, es
concisa, exactn y direciy
Mota: Suficienda, s dice suficiencia cuando los items planieados I\.._ | .
son suficientes para medi la dimension E
R F,_‘-.:u 'I au' S

Firma del Experto Informante.



Anexo 3.3

Confiabilidad de instrumento

COMFIABILIDAD DE LAS WVARIABLES

COMFIABILIDAD DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL
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Anexo 4

Base de datos de la variable 1
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Dimension 2: Poder
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Dimension 1: Logros de metas
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Base de datos de variable 2

4
4

4

1] 4] 3

1] 4 2

1
1

2

1

3

]
1

1

1

]
1
1

3| 4
2 4

]

1
1

2 4

]

3

10431

3111

3 3] 3 3

303033
1111

331

i1 51

4

1
1

042 4 1)1

3| 4] 5| 5] 4
11422 4

3

L4 1) 5] 4 1) 4] 1) 41

1
1

11 4/ 4| 2 4

]

3040 3 4 4 3 4 3 43

3

L4ygniygnagin4ggl

2

Dimensian 3: Habilidad Laboral
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Anexo 6

Consentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente hace constancia de mi participacion en la investigacion de
Motivacién Laboral y Potencial Humano en el personal de los establecimientos
de Salud de la Microred Faucett- Callao 2021.

El objetivo principal es determinar la relacion entre Motivacion Laboral y
Potencial Humano en el personal de los establecimientos de Salud de la Microred
Faucett- Callao 2021.El estudio realizado esta en mi responsabilidad como
maestrista de post grado en, Maestria en gestion de los servicios de la Salud de
la Universidad Cesar Vallgjo.

Justificacion del estudio: los resultados serviran al director y jefatura de los
establecimientos de salud de la Microrred a tomar decisiones correctas y a
desarrollar estrategias de motivacion laboral que promueven la potencialidad del
personal de salud, la productividad y el logro del objetivo.

Confidencialidad: Toda informacién obtenida en relacion con este estudio sera
confidencial y solo sera revelada con su permiso. La firma de este documento
constituye su aceptacioén para participar en el estudio. Solo fa investigacién
tendra acceso a las encuestas.

Otra Informacién: sus respuestas seran analizadas Unicamente para esta
investigacion, también pueden retirarse sin ninguna consecuencia negativa si se
siente incémodo.

Si tiene alguna duda o pregunta con respecto al estudio, por favor no dude en
hacerlo saber y puede comunicarse a los siguientes teléfonos 963991493, la
investigadora estara dispuesta a responder sus inquietudes y comentarios.

Por todo lo anterior doy mi consentimiento voluntario para participar en ef
presente estudio.

03 de junio del 2021

e R

Flor M. Medrano Condezo FirnL'l/a del parﬁc'ig_a;tg

CEP. 87540 DNI .. %% 3232



Anexo 7

Permiso de la instituciéon




Anexo 8

Otros.

Distribucién de frecuencia de la variable 1 Motivacién laboral en el personal

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 32 39,5 39,5 39,5
Medio 37 45,7 45,7 85,2
Alto 12 14,8 14,8 100,0
Total 81 100,0 100,0
Distribucion de porcentajes de las dimensiones de variable 1
niveles Logros de metas Poder afiliacion
Bajo 54.3 32.1 19.8
Medio 33.3 53.1 65.4
Alto 12.3 14.8 14.8
Distribucién de porcentajes de Variable 2: potencial humano
Variable 2: potencial humano (Agrupada)
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 32 39,5 39,5 39,5
Medio 37 45,7 45,7 85,2
Alto 12 14,8 14,8 100,0
Total 81 100,0 100,0

Distribucion de porcentajes de las dimensiones de variable 2

niveles Habilidad técnica Rendimiento profesional Habilidad labore
Bajo 34.6 27.2 42

Medio 53.1 58 43.2

Alto 12.3 14.8 14.8




Planteamiento de la hipétesis de normalidad

Ha: La distribucion de los datos de la variable Motivacion laboral y potencial

humano no siguen una distribucion normal.

Ho: La distribucion de los datos de la variable Motivacion laboral y potencial

humano siguen una distribucién normal.

Tabla en anexo

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Dimension 1: Logros de metas ,338 81 ,000
Dimension 2: Poder (Agrupada) ,281 81 ,000
Dimension 3: afiliacion (Agrupada) ,336 81 ,000
Variable 1: Motivacion laboral (Agrupada) ,254 81 ,000
Dimensionl: Habilidad técnica (Agrupada) ,288 81 ,000
Dimension 2: Rendimiento profesional (Agrupada) ,305 81 ,000
Dimension 3: Habilidad laboral (Agrupada) ,268 81 ,000
Variable 2: potencial humano (Agrupada) ,254 81 ,000

Se puede ver que el valor de la sig. = 0.000 que es menor a 0.05 obligando a
aceptar la hipétesis alterna: La distribucion de los datos de la variable Motivaciéon
laboral y potencial humano no siguen una distribucion normal. Por tanto, para la

contratacion de hipotesis se aplicé el Rho de spearman.



