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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion para el
desarrollo de habilidades y la motivacion laboral en el Centro de Salud Mental Comunitario de
Cutervo en el afio 2021. La metodologia de la investigacion fue de enfoque cuantitativo de disefio
no experimental de nivel correlacional. La muestra estuvo conformada por todos los trabajadores
del ambito de la salud mental, que pertenecen al ente rector como es el Centro de Salud Mental
Comunitario “Plenitud” de la provincia de Cutervo y que en nimero son 42. Para el recojo de
informacion se hizo aplicé un cuestionario como instrumento donde se incluyeron items para medir
ambas variables. El principal resultado establece que el estadistico de Pearson establecié una
correlaciéon de 0.514; lo que nos lleva a concluir que existe una relacion positiva media entre ambas
variables de estudio.

Palabras clave: Habilidades intrapersonales, habilidades interpersonales, motivacion intrinseca,

motivacion extrinseca.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between the
management for the development of skills and work motivation in the Community Mental
Health Center of Cutervo in the year 2021. The research methodology was of a quantitative
approach of non-experimental design of correlational level. The sample was made up of all
workers in the field of mental health, who belong to the governing body such as the Center
for Community Mental Health "Plenitud" of the province of Cutervo and in number are 42.
For the collection of information was made A questionnaire was applied as an instrument
where items were included to measure both variables. The main result establishes that the
Pearson statistic established a correlation of 0.514; which leads us to conclude that there

is an average positive relationship between both study variables.

Keywords: Intrapersonal skills, interpersonal skills, intrinsic motivation, extrinsic motivation.
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I. INTRODUCCION

I.1. Realidad problematica

A nivel global, el mundo empresarial, a lo largo de la historia, ha afrontado
diversos cambios en la manera del manejo de su personal a cargo. Las
empresas que hayan podido adaptarse a los nuevos desafios del mundo
actual y a las nuevas tendencias que exige la gestién de personal seran
finalmente las que estén més preparadas y con un buen rumbo camino al
éxito. La evaluacién, asi como el desarrollo y fortalecimiento del talento
humano en base a sus competencias y habilidades en las organizaciones,
es de suma importancia para que pueda lograr sus objetivos y metas
trazadas.

El contexto de la pandemia ocasionada por la COVID-19, asi como
el de la guerra mundial entre Rusia -Ucrania han generado en la fuerza
laboral y en el activo humano, una inestabilidad econémica, ademas de una
preocupacién por la inflacién, problemas emocionales y estrés laboral,
porque estos factores externos influyen en la persona y en su manera de
actuar. Por ello, los lideres de las organizaciones deben mantener motivado
en forma intrinseca y extrinseca al personal que labora en los diversos
establecimientos, resultando un verdadero reto a manejar.

Segun Pefia & Villén (2018) en las empresas hoy en dia se invierte
una gran cantidad de dinero con el fin de lograr que el trabajador se sienta
con niveles altos de motivacion a fin de cumplir con las diversas metas
trazadas por la misma. No obstante, la mayoria de organizaciones no se fijan
en las necesidades que tienen su personal y es ahi cuando puede fracasar
la inversion realizada. Por lo que, se debe de aplicar la motivacion
acertadamente para generar que los resultados de los trabajadores sean
positivos.

Actualmente, las organizaciones se han podido dar cuenta que los
anteriormente mal llamados empleados ya no son engranajes que encajan
entre si para poder dar operatividad a las empresas, ni tampoco son
recursos que cumplen determinadas funciones especificas y al tiempo de su
utilizacion se prescinde de ellos, sino se han convertido en el elemento, el
capital mas importante que tienen. El haberse preocupado solo por su
salario monetario para contentar a un trabajador relacionando a que un

aumento significaria mayor compromiso ha hecho que muchos de ellos
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abandonen la empresa, busquen nuevas oportunidades o en su defecto
guedarse a trabajar, pero con el peor humor, ganas y nula motivacion.

Todas estas situaciones al final no son favorables debido a la alta
rotacion de personal, mayores costos y baja rentabilidad. La parte directiva
cada vez se enfocan en no sélo velar por los intereses personales ni metas
empresariales sino en mejorar la gestion humana. Recordando que son las
personas quienes son los protagonistas para que la empresa surja y se
involucre en el mundo competitivo.

El personal, cuando ingresa a una empresa, siempre busca que sea
una institucion muy humana, que se preocupe en sus intereses
profesionales, pero sobretodo personal, que le ayude a desarrollarse en
base a sus habilidades mas fuertes y pueda salir a flote su talento, que al
final sera muy beneficioso para los intereses de la empresa.

Segun Ravina, Villena & Gutiérrez (2017) la felicidad de los
trabajadores en la organizacién no es contemplada en los documentos
econdmicos, a pesar de haberse investigado cientificamente y descubierto
que una persona que se siente bien en su centro de trabajo, es mas
productiva reflejandose en su creatividad, innovacién y optimismo en sus
funciones; generando en la empresa ventajas competitivas superiores a
otras debido al bienestar de sus clientes internos.

Segun Torres y Cantu (2020) en el ambito laboral, las empresas
toman un real interés en saber cual es el motor que les inspira a que sus
trabajadores puedan realizar una labor adecuada enmarcado siempre en el
cumplimiento eficiente de las metas trazadas. En este sentido se sefiala
sobre conductas favorables y desfavorables que se proyectan por parte del
talento humano, condicionadas por la satisfaccibn o insatisfacciéon que
puedan tener en su ambiente laboral. Lamentablemente los trabajadores
que presentan actitudes negativas, su actuar se refleja en acciones que
llevan hasta el abandono de su area de trabajo desencadenando entre otras
cosas la ineficiencia empresarial.

A nivel de Latinoamérica, frente a la problematica, cada vez se han
ido implementando nuevas herramientas para el mejor manejo de las
personas como es el endomarketing. Segun Valencia, Rojas & Bejarano
(2016) menciona que es una herramienta que hace que el trabajador se
sienta familiarizado con la empresa en donde trabaja, haciendo que su

desemperio sea productivo, esto debido a que si se sienten motivados y
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satisfechos tanto en el ambito personal como laboral pues se vera reflejado
en los resultados, ya sea de sus servicios prestados o de productos
ofrecidos a los clientes, constituyéndola de esta manera en una organizacion
competitiva en comparacion a su competencia.

Segun Pefia'y Marin (2019), las empresas han desarrollado bastante
el marketing externo como elemento tradicional, en la que el esquema de
mejora tenia que ver con la satisfaccion de clientes externos y proveedores,
pero con el tiempo esto ha cambiado y ha surgido conceptos como el
endomarketing o también llamado marketing interno que propone mirar a
sus trabajadores como clientes internos y buscar su satisfaccién. Segun
Guerrero (2020) constituye un gran reto para las organizaciones lograr
motivar a sus trabajadores sobre todo fidelizarlos, generando ambientes
organizacionales favorables para lograr productividad esperada. Es preciso
recalcar que los trabajadores de las instituciones al ser el retrato de la
empresa tienen que estar satisfechos con su labor, con buena actitud de
realizar las cosas y con esas ganas caracteristica de desempefarse
eficientemente. Si estas caracteristicas se logran cumplir internamente se
vera reflejado externamente también con los clientes.

En el Perd, la mayoria de empresas que cuentan con planes
estratégicos, para poder desarrollar el potencial de su talento humano, se
encuentran en el sector privado; en este sector se invierten gran parte de
Sus recursos en poder capacitar y gestionar habilidades de su personal a
cargo, esto bajo la premisa de trabajador motivado, trabajador productivo.
Este escenario se contrasta con el &mbito publico, en donde los intereses
politicos, la corrupcion y la mala gestion de funcionarios han sido los
protagonistas en los ultimos tiempos.

En el sector publico, no se presta mucha atencién al desarrollo del
personal, aunque vale decir que si se realizan muchas capacitaciones
técnicas para potenciar el conocimiento, pero no es comuln ver estrategias
en bien de aprovechar el talento, capacidad y habilidades de las personas.
Justamente el campo de estudio de la presente investigacién es en este
sector, especificamente en el Centro de Salud Mental Comunitario,
perteneciente a la Direccion Sub Regional de Salud de la provincia de
Cutervo en Cajamarca.

Segun la Sociedad de Comercio Exterior del Perq, la region de

Cajamarca se encuentra como la peor regién en ejecucion publica en lo que
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va del primer trimestre del afio 2021 y este bajo nivel de ejecucion no se
debe a la escasez de recursos sino a la mala capacidad de gestion por parte
de las autoridades en bien de su poblacion. Esto de todas maneras que
afecta a toda la region debido a que los establecimientos de salud de primer
nivel de atencién carecen de muchas necesidades, como mejorar sus
instalaciones, adquisicion de bienes y presupuesto para contrataciones de
personal en bien de la salud publica.

Situdndonos en el espacio de investigacién, el Centro de Salud
Mental Comunitario cuyo nombre es “Plenitud” de Cutervo, es un centro
especializado en la atencion de la salud mental de la poblacién local, este
establecimiento es de primer nivel de atencién, categorizado en |-3 en
diciembre del 2020; pero viene funcionando hace un afio atrds. Desde su
creacion hasta la fecha ha venido pasando por diversos inconvenientes que
al final afecta directamente al personal que labora en dicho establecimiento.
Inconvenientes que se manifiestan en la falta de contratacion de
profesionales para completar la cartera de servicios, no haber mucha
poblacion que acude debido al estigma que aun se tiene sobre la salud
mental, falta de organizacién de las areas debido a la poca capacitacién que
se ha recibido y confusion en términos de la evaluaciéon en la medicion de la
productividad por parte de la sede central. Todo esto debido a que el modelo
de salud mental aiun es nuevo en la provincia. Plenitud, es un centro
especializado de atencién ambulatoria a usuarios con trastornos mentales
graves y/o complejos por lo que, se atiende por calidad y no por cantidad;
por lo que el objetivo principal es lograr la recuperacion integral del paciente.

La politica en el Perd viene pasando por momentos un poco
complicados, la mayoria de autoridades que llegan al poder son investigados
y mucho de ellos sentenciados por actos de corrupcion. Pero este factor
politico presente en todas las regiones del pais, tiene un peso muy fuerte,
debido a que la estabilidad laboral depende mucho de las decisiones de los
que integran la parte politica; esto se refleja en la localidad de estudio, donde
se ha generado alta rotacién de personal en menos de 6 meses; es el caso
que se ha tenido 3 jefes distintos en el establecimiento médico, lo que
ocasiona que el personal que labora en dicha institucién no tenga una lider
estable para poder direccionar y concretar mejor las actividades.

Si estas debilidades locales contintan, la institucién no se podria

encaminar de la mejor manera. Si no hay un correcto apoyo por parte de la
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sede central, sumado a la intervencion del factor politico y la alineacion del
modelo mental que se debe de seguir para que en base a esto se pueda
medir la productividad; conllevaria a que el personal se encuentre en un
estado de confusion e inestabilidad emocional, repercutiendo claramente en
la productividad, disminuyendo asi indices de compromiso con la labor que
se realiza, no pudiendo demostrar las habilidades que posee.

Este Centro de Salud Mental tiene una fortaleza relevante como es
un equipo de profesionales jovenes, una fuerza laboral caracterizada por el
impetu para hacer las cosas, no tiene miedo al cambio y suele adaptarse
eficientemente; es una generacion que tiene las ganas de aprendery aplicar
lo aprendido en beneficio de la institucion. Las areas en donde se labora son
muy comodas y bien implementadas, con muebles de escritorio, maquinas
de computo, etc.; situacidn poco vista en instituciones del sector publico, lo
gque ocasiona bienestar al trabajador.

También en el Centro de Salud Mental existen jefaturas de areas que
son respetadas y ha resultado favorable en el tratamiento de los problemas
internos que se ha tenido que abordar. De esta manera se logra canalizar y
descentralizar las coordinaciones con los trabajadores, favoreciendo la
mejora del clima organizacional.

El Gobierno Regional de Cajamarca es el ente rector, si se aprovecha
este apoyo externo que suele brindar en temas de asesoria y capacitacion,
sumado a las pasantias que se solicita a la dependencia mas préxima como
es la Direccion Sub Regional de Salud Cutervo (DISA) podemos fortalecer a
nuestro equipo de talento humano joven que se cuenta, logrando gestionar
al mismo tiempo, no solamente un desarrollo técnico de conocimientos, sino
de habilidades y competencias que son tan necesarias para un correcto
desempefio en la ejecucion de sus labores. Al ser una institucion del sector
salud lo que mas se quiere es un buen trato al usuario, generar empatia con
los pacientes y que aflore habilidades blandas para un servicio de calidad.

Este indicador de buena atencién, sumado al logro de metas, tiene
que ver mucho con la motivacion de los trabajadores en el establecimiento
que al ser desarrollada sera mucho mas beneficiosa. La parte politica
pueden ceder y hasta apoyar cuando una gestion esta bien encaminada. Al
ser una institucion recientemente categorizada existe una gran oportunidad
que sea moldeada o formada desde un inicio en base a una cultura

organizacional buena con un clima organizacional saludable y con el tiempo
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esto perdure y sea replicado en futuras generaciones, la salud mental debe
de empezar por la parte interna para que luego se vea reflejado en el
exterior.

Frente a la realidad descrita se hizo necesario realizar la presente

investigacion a partir de las preguntas que a continuacion se plantean.

[.2. Pregunta de investigacion
[.2.1. Pregunta general
Después de describir la realidad problematica en distintos entornos pasamos a
formular la pregunta general de investigacion:
e ¢ Cual es la relacion entre la gestion para el desarrollo de habilidades y
la motivacion laboral en el Centro de Salud Mental Comunitario de

Cutervo en el afio 20217

[.2.2. Preguntas especificas

e ¢ Cuadl es la relacién entre la gestién para el desarrollo de habilidades
interpersonales y la motivacion extrinseca laboral en el centro de salud
mental comunitario de Cutervo en el afio 2021?

e ¢ Cual es la relacién entre la gestién para el desarrollo de habilidades
interpersonales y la motivacion intrinseca laboral en el centro de salud
mental comunitario de Cutervo en el afio 20217

e ¢ Cual es la relacién entre la gestion para el desarrollo de habilidades
intrapersonales y la motivacion extrinseca en el centro de salud mental
comunitario de Cutervo en el afio 2021?

e ;Cual es la relacién entre la gestion para el desarrollo de habilidades
intrapersonales y la motivacion intrinseca en el centro de salud mental

de Cutervo en el afio 20217

[.3. Objetivos de lainvestigacion
[.3.1. Objetivo general
e Determinar la relacion entre la gestion para el desarrollo de habilidades
y la motivacion laboral en el Centro de Salud Mental Comunitario de

Cutervo en el afio 2021.

[.3.2. Objetivos especificos
o Determinar la relacion entre la gestion para el desarrollo de habilidades
interpersonales y la motivacion extrinseca laboral en el centro de salud

mental comunitario de Cutervo en el afno 2021.
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e Determinar la relacion entre la gestion para el desarrollo de habilidades
interpersonales y la motivacion intrinseca laboral en el centro de salud
mental comunitario de Cutervo en el afio 2021.

e Determinar la relacion entre la gestién para el desarrollo de habilidades
intrapersonales y la motivacion extrinseca en el centro de salud mental
comunitario de Cutervo en el afio 2021.

e Determinar la relacion entre la gestion para el desarrollo de habilidades
intrapersonales y la motivacion intrinseca en el centro de salud mental

de Cutervo en el afio 2021.

I.4. Justificaciéon de la investigacion
1.4.1. Justificacion Tedrica
Esta investigacién, en alguna medida, tiene un alcance teérico porque se ha
revisado bibliografia de libros, revistas y articulos validados con la finalidad
de buscar enriquecer la terminologia y los conceptos propios del tema en
estudio referente a la gestiébn para el desarrollo de habilidades tan
importante hoy en dia para el buen desempefio de las empresas y ver la
relacion existente con la motivacion laboral del talento humano que se

cuenta en el Centro de Salud Mental “Plenitud” de Cutervo.

1.4.2. Justificacion Practica
La investigacion tiene un alcance practico dado que se podra indagar en el
mismo establecimiento, motivo de estudio, la realidad problemética que se
vive en la actualidad y brindar estrategias para la mejora de la gestion de
personal. Este tipo de estrategias sera de gran ayuda para la institucion
debido a que hasta el momento no se ha logrado realizar una investigacién
de este tipo en el centro visualizando variables tan importantes como

motivacion laboral y gestion para el desarrollo de habilidades.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica.
La presente investigacion buscara la relaciéon existente entre dos variables
como son la gestiébn para el desarrollo de habilidades, asi como la
motivacion laboral y los resultados que se obtenga, luego de la elaboracién
de instrumentos validados, serviran para poder observar desde un
panorama mas claro si se da una correlaciéon positiva 0 negativa entre
ambas variables de estudio. Asi mismo en las recomendaciones se
brindardn sugerencias necesarias para implementar diversas alternativas

estratégicas que seran de gran ayuda para la mejora organizacional.
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1.4.4. Justificacion Etica.
La investigacion tiene una justificacién ética debido a que respeta los
cbdigos de conducta, asi como las opiniones fielmente de las personas
quién mediante sus investigaciones han aportado al desarrollo de la misma.
Vale recalcar que en la presente investigacion se actudé con veracidad,
tomando como base las ideas originales de cada autor plasmadas en
articulos de investigacion que llevan sus créditos mediante citas en las

referencias.

I.5. Alcance de lainvestigacion
Esta investigacion tuvo un alcance correlacional, ya que buscé establecer
una relacién significativa entre la gestion para el desarrollo de habilidades y
la motivacién laboral. Tuvo como poblacion a todos los trabajadores del
ambito de la salud mental que conforman el Centro de Salud Mental de
Cutervo en el afio 2021 que corresponde a 42 trabajadores; tuvo como
contexto este Centro, donde se midi6 la gestién de personal para buscar la
mejora en el desarrollo de sus habilidades. Ademas, tuvo como propésito, a
partir de sus resultados, plantear la implementacion de mejores estrategias.
Asi también, este estudio permitié tener un diagnéstico de alcance regional,
ya que a partir de los resultados de la investigacion se pueden plantear

actividades movilizadoras en contextos parecidos al de la investigacion.

II. MARCO TEORICO

[I.1. Antecedentes
A continuacién, se presentan los antecedentes constituidos por investigaciones
internacionales y nacionales que hacen referencia a nuestra variable de estudio

referente a la gestion para el desarrollo de habilidades y motivacion laboral:

[1.1.1. Antecedentes internacionales

e Galarza (2016), en su investigacion que tuvo como objetivo principal describir la
gestion del talento humano en las pymes del rubro manufacturero de Quito y
plantear al mismo tiempo un esquema de mejora; utilizé un tipo de investigacion

descriptiva, buscando definir procesos, caracteristicas y perfiles del talento
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humano. El enfoque que considerd fue el cualitativo para lo cual se utilizd
encuestas, observacion y entrevistas. Se lleg6 a la conclusion que las empresas
de este rubro no cuentan con una gestion del talento de manera formal, tampoco
cuentan con un area definida a este aspecto, por lo que se plantea mayor
capacitacion, inclusién de politica de incentivos y mejora en la comunicacion

dentro de la empresa.

e Placencia (2019), desarrollo una investigacion que tuvo como objetivo
determinar el nivel de relacién existente entre la gestion del talento humano y
desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital Teodoro
Maldonado Carbo en Guayaquil en el afio 2018; utilizé un enfoque cuantitativo,
de alcance correlacional entre las variables de estudio para determinar
caracteristicas y procesos que demanda el estudio; tuvo un disefio no
experimental y se utilizé la encuesta. Se concluyd que existe una relacion directa
entre ambas variables de estudio por lo que todo lo referente con el talento

humano es de gran importancia para la institucion.

e Espinoza, Diaz & Palacios (2017), ejecutd una investigaciéon que tuvo como
objetivo principal conocer los beneficios que brinda tener un salario emocional
en la empresa en estudio; utilizé un enfoque cualitativo, de tipo descriptivo para
poder analizar sobre la percepcion de los colaboradores respecto a las
prestaciones que se brindan en la empresa que contribuyen al salario
emocional, siendo la encuesta el instrumento utilizado para el recojo de
informacion. Los resultados principales mencionan que los subsidios que
brindan la empresa de: transporte, alimentacién, asi como el auxilio de estudios
y obsequios para sus hijos contribuyen a los trabajadores para que se
encuentren satisfechos. Asi mismo la percepcion que tiene en base a los
colaboradores, al aspecto salarial y al crecimiento y retencion de los
colaboradores es muy buena. Se concluye que el programa de beneficios que
brinda la empresa contribuye a la motivacién de los empleados, favoreciendo el
buen clima organizacional y sentido de permanencia, de esta manera la
empresa caso de estudios se presenta como una institucion con buenas

relaciones y permanencia del trabajo en equipo.

e Pllas (2019), presenta una investigacion que tuvo como objetivo determinar la

relacion entre las variables de planificacion estratégica y motivacion laboral en
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la instituciébn en mencion; utilizé el enfoque cuantitativo, de tipo correlacional con
disefio descriptivo con la que se pretendié buscar la relacion existente entre
ambas variables y utilizé la encuesta para la recoleccién de datos. Se concluyé
en la investigacion la existencia de una relacién significativa, moderada y directa
entre ambas variables, es decir que a mayor planificacion estratégica mayor

sera la motivacion que tengan los docentes en su d&mbito de trabajo.

I1.1.2. Antecedentes nacionales

e Reque (2020), en su investigacion buscé determinar el nivel de percepcion que
se tiene sobre las habilidades interpersonales que existe en ambito escolar
publico de inversion privada tanto en directores como promotores de este rubro;
utilizé un enfoque cualitativo, de nivel exploratorio estableciéndose de esta
manera un acercamiento a las percepciones propias de los directivos sobre las
habilidades interpersonales, a través de la aplicacion de una encuesta. Sus
principales resultados mencionan que las directivas de las escuelas estan
enfocadas en desarrollar el bienestar escolar implementando las habilidades
interpersonales en los que conforman dicho entorno, es decir docentes y
gestores principalmente proyectando un mejor nivel y calidad de aprendizajes.
Se llegé a concluir que el grupo de estudio percibe favorablemente las
habilidades interpersonales constituyéndola un factor que propicia el buen

trabajo en equipo, mejor clima organizacional y cumplimiento de metas.

e Tinoco (2017), en su investigacion plante6 como objetivo central analizar las
opiniones de los docentes-empleados de la empresa Interbank referente a la
gestion del talento humano en la Universidad Corporativa Intercorp; utilizé un
nivel de investigacion descriptivo, debido a que buscé detallar y exponer
diversas circunstancias en torno al grupo de estudio, con un enfoque
cuantitativo, aplicando la encuesta. Sus resultados organizacionales mencionan
gue existe un trabajo exitoso en la gestién del talento humano en la que se
potencia tanto sus habilidades como las competencias de los trabajadores, que
existe ademas una buena cultura, ventajas competitivas y valores. Desde la
perspectiva negativa, en cambio, no se reconoce a los trabajadores, tampoco

se capacita y hay un déficit referente a la comunicacion interna.
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e Begazo, Calvo, Hayashida & Maravi (2018), en su investigacion plantearon
como objetivo central describir las buenas préacticas tanto de captacion como
retencién del talento humano en empresas del sector construccion; utilizaron un
enfoque cualitativo para poder explicar de manera detallada el caso de estudio,
tuvo un nivel exploratorio y descriptivo, utilizandose entrevistas, encuestas y
observacion. Las conclusiones se enfocaron en la identificacién de practicas
como: mejora continua en la captacion y retencion del talento siempre de
acuerdo a la cultura organizacional, comunicacion horizontal que favorece al

trabajo articulado, buenas politicas remunerativas y apropiado clima laboral.

e Llaque (2018), en su investigacion formulé como objetivo principal determinar la
influencia de la propuesta de valor al empleado y la motivacion de colaboradores
en unidades ejecutoras de inversion social de una empresa del sector minero
en Cajamarca; utiliz6 para ello un enfoque cuantitativo de disefio no
experimental; el nivel de investigacion fue explicativo debido a que detallé
causas Y efectos entre las variables, utilizandose la encuesta. Se concluy6 que
la propuesta de valor al empleado tiene un nivel significativo en la motivacién de
los trabajadores de la empresa minera en estudio, principalmente en la
motivacién intrinseca siendo el factor emocional muy importante, lo que les

convierte en Unicos y les impulsa actuar de manera positiva.

e Sanchez (2020), planteé una investigacién que tuvo como objetivo principal
determinar la relacién que existe entre motivacion y desempefio laboral en
colaboradores de la empresa ETRAL SAC en la ciudad de Truijillo; utilizé6 un
enfoque cualitativo, de modalidad descriptiva, en la que se detalla a cada
variable de investigacion (tal como lo sefiala en la investigacion, porque lo de
esperar en una investigacion cualitativa es el abordaje de categorias y no de
variables) y se buscé la relacion entre ellas; la técnica utilizada fue la encuesta.
La conclusion principal manifiesta una estrecha relaciéon entre motivacion y
desempeiio en los trabajadores de la empresa en mencién; siendo la motivaciéon
intrinseca la dimensioén que tiene mayor relevancia en el equipo, es decir que
mientras el trabajador esté con mayor conexion emocional e interés, sera mayor

el nivel de desempefio que demuestre.

e Figueroa (2020), en su investigacion tuvo como obijetivo principal determinar la
relacion existente entre motivacion y rendimiento laboral del personal de ventas

de una empresa de telecomunicaciones; utilizé un enfoque cuantitativo, de
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disefio no experimental, el tipo de investigacion es de tipo descriptivo
correlacional, en la que se resalta caracteristicas y se describe las mismas en
base al elemento en estudio, se utilizd para este caso la encuesta, la entrevista,
la revision bibliografica y la observacion. Los resultados determinaron una
moderada correlacion entre ambas variables referente a este sector de

telecomunicaciones.

I1.2. Conceptos
I1.2.1.Variable 1 (X): Gestion para el desarrollo de habilidades
Hablar de gestidn, también es hablar de administracion, entendida esta como
ciencia, técnica y arte, constituida por elementos de planificacion,
organizacion, direccion y control; el término de “gestidon” se refiere al acto de
administrar (Louffat, 2011). En este contexto de investigacion, habilidad es la
capacidad o destreza de una persona para realizar una acciéon de forma
satisfactoria (Pérez, 2015).
Por lo que, Gestion para el desarrollo de habilidades implica un contexto en
el cual las personas deben ser lideradas y orientadas con un enfoque dirigido
a las metas y los objetivos y tiene que recibir un trato individualizado y
personalizado a través del coaching o el mentoring. En este sentido, debe
entenderse como la gestion de los talentos y competencias que las personas
aprenden, poseen y aplican (Chiavenato, 2020).
11.2.2.Variable 2 (Y): Motivacién laboral
La motivacion laboral, en el Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo,
se define a esta variable Motivacion laboral como los procesos que inciden en
la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una persona

para alcanzar una meta (Robbins y Judge, 2017).

[1.3. Bases Teoéricas
[1.3.1 Gestién para el desarrollo de habilidades.
La gestion del talento humano, segun Chiavenato (2020): “La GTH es un
campo muy sensible relacionado con la misién, vision del futuro,
mentalidad, cultura corporativa y valores que predominan en cada
organizacion” (p.8). Es asi que la gestidon del talento humano no soélo

corresponde a un &rea en especifico, sino que tiene que verse de manera
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holistica, para ser abordada e implementada de manera correcta, logrando

una mejora continua en todos sus niveles organizacionales.

Asi también afirma Vigier, Pasquaré, Menichelli y Tarayre (2015):
“Resulta importante destacar que la gestion humana en las organizaciones
es interdisciplinaria, en el sentido de que se relaciona con una gran
cantidad de campos del conocimiento, como son la psicologia, la
psicologia social, la antropologia, la administracién, el derecho y otras
disciplinas” (p.61). Como se analiza la gestion del talento en las
organizaciones corresponde a un analisis e implementacién de estrategias
desde una perspectiva general, donde cada disciplina contribuye a la
mejora organizacional, por tanto, hay que prestarle mucha atencién e

importancia debida.

Las personas en el ambito laboral muchas veces han sido
consideradas como recursos, tratadas como elementos fisicos, medibles
de manera igualitaria, mediante promedios y porcentajes, sin importar las
diferencias que existe entre cada trabajador. En el transcurso de los afios,
se ha ido cambiando la perspectiva que se tiene, siendo considerados en
la actualidad como socios proactivos de la empresa, que aportan
habilidades, competencias y sobre todo conocimientos que constituye un
aspecto muy relevante dentro de las organizaciones, convirtiéndose de
esta manera en capital humano intelectual, que aporta con su inteligencia
al logro de los objetivos propuestos. Las organizaciones, en ese sentido
deben de desarrollar programas de capacitacién, incentivos y
reconocimientos para mantener activo el correcto desempefio en bien del

logro de resultados.

De esta manera nos menciona Chiavenato (2020): “No es la
gestion de las personas en si, sino la gestion de los talentos y
competencias que las personas aprenden, poseen y aplican” (p.6). De
esta manera la parte organizacional tiene que estar vigilante y atento a
todo ese conjunto de factores que cuenta la persona con la finalidad de
orientarlo y redirigirlo en bien del cumplimiento de metas trazadas por la

empresa.
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[1.3.1.1 Administracion y/o gestién del talento humano.
Estos términos han sido empleados en el devenir de los afios en el mundo
empresarial, especificamente en el area de personal. Para lo cual es
importante diferenciar los términos, para lo cual se cita a Chiavenato
(2020), en la que nos menciona que administracion es una ciencia que crea
conceptos y modelos que mediante la gestion tiene que ser aplicados por
los administradores. Por consiguiente, una se refiere a teoria; mientras que

la otra a la practica. Administracion es concepto y gestion, su aplicacion.

Por tanto, ambos términos son complementarios, en una breve
explicacion de dichos términos nos menciona Louffat (2011):“...
“administracién”, entendida esta como ciencia, técnica y arte, constituida
por elementos de planificacion, organizacién, direccion y control; el término

de “gestion” se refiere al acto de administrar” (p.2).

Como vemos la gestion del talento humano es un area muy
dindmica expuesta a diversos cambios en los Ultimos tiempos, tanto asi
que hasta los nombres han ido variando como: administracion de personal,
administracion de recursos humanos, administracion del talento humano,
administracion del capital humano; o la que se ha propuesto para la
investigacion que es la: gestion del talento humano. Es decir, que los
diversos términos han sido y siguen siendo utilizados en las diferentes
instituciones, pero todas tiene el mismo fin: lograr que las personas que
trabajan con ellos se sientan motivadas, escuchadas y comprendidas como

el mejor capital de la empresa.

Gestion del talento humano se convierte entonces en la aplicacion
de los conceptos de la moderna gestion humana, asi como en sus
modelos que de ella se derivan, tratando de desarrollar, empoderar y

motivar a las personas.

Gestionar el talento de las personas que laboran en las
instituciones es un desafio que cada vez requiere mayor compromiso e
importancia para ser implementado en las diversas organizaciones de

cardcter publico o privado.
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Ante esta premisa, es importante también mencionar que no todas
las personas que conforman el equipo de trabajo son consideradas
talentos, por tanto, deben de contar con ciertos aspectos que constituyen
un diferencial en la competencia individual para ser valorados como tal.
Chiavenato (2020), nos menciona 4 aspectos siguientes:

e Conocimiento: Se refiere al saber, al estar en constante
preparacion sobre diversos temas que implica nuestro ambito
laboral, es el resultado de un aprendizaje continuo.

¢ Habilidad: Significa saber hacer. Lo que implica la utilizacion del
conocimiento para poder emplearlo en la solucién de casos,
problemas, situaciones adversas, ideas, entre otros. Dicho de
otro modo, es transformar el conocimiento en un resultado.

e Juicio: Hace énfasis en el andlisis que se pueda realizar a
determinada situacién o contexto dado. Es saber obtener una
buena busqueda de informacién para tomar certeras decisiones,
criticar hechos objetivamente y definicion de prioridades.

e Actitud: Hace referencia a la proactividad de la persona, es decir
no esperar que las cosas pasen, sino hacer que las cosas
sucedan. Tener una actitud emprendedora hara que pueda
cumplir con las metas propuestas, no tener miedo al fracaso, y

marcar la diferencia frente al resto.

El talento humano logra convertirse, en este escenario, en una
determinada persona que cumple con ciertas competencias,
convirtiéndose en un desafio organizacional no solo del area de
gestion del talento humano. Por lo que se debe de aprender a
direccionar, motivar, incentivar, retener y supervisar a este valioso

activo empresarial.

11.3.1.2 Gestores.
Son los que llevan la conduccion del personal a cargo. Los que
desarrollan todo el conjunto de actividades en bien de la adecuada

gestion del talento humano.

Segun Vigier, Pasquaré, Menichelli y Tarayre (2015), realiza la

siguiente clasificacion:
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Alta direccién: participa principalmente en la toma de
decisiones dentro de wuna organizacién, en el planteamiento
estratégico, planteamiento de objetivos y la creacion de valores y

creencias. Dentro de la alta direccidn se encuentran:

e Linea de mando: Son los ejecutores de las politicas
empresariales, esta dentro de esta linea los mandos gerenciales
como intermedios, quiere decir jefes de areas, gerentes, sub
gerentes y personal encargado. La funcién que se realiza es
amplia en relacién al talento humano, debido a que tiene que ver
desde la seleccion hasta su formacién y desempefio. Dicho nivel
también se encuentra dentro de lo que corresponde al area en
especifico de personal.

e Area encargada de personal: En las diversas instituciones los
nombres cambian, puede ser un area, una gerencia 0 un
departamento de recursos humanos, capital humano, gestién
humana o bajo la denominaciébn que la empresa haya
considerado. En este contexto, es la especialista en la materia de
gestion del talento humano, que a su vez da un soporte, apoyo y
asesoramiento a las lineas de mando.

e Agencias 0 consultoras externas: son aquellas empresas
especializadas en gestion de personas que en algunas
oportunidades las organizaciones contratan para tercerizan sus
servicios. Este tipo de empresas cumplen dos funciones
principales: i) trabajo administrativo, que tiene que ver con pago
de planillas, seleccién reclutamiento y baja del personal, asi
como encargada de la base de datos, entre otras actividades; y
ii) encargadas de dar soluciones profesionales a la diversa
problematica que exista en la empresa como referente a clima
organizacional, disefio de politicas, capacitacion y formacion del

personal, andlisis de desempefio, coaching y relacionados.

11.3.1.3 Gestidn de las emociones
Las instituciones tienen responsables de dirigir al equipo a cargo, ante
esta premisa nos menciona Louffat (2011): “El rol de “jefe de

personas”, es decir todo ejecutivo de cualquier unidad organica o

Gastelo Ramirez, Omar Alexander



NIvERTOAD Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021

DEL NORTE

1 “PN Gestidn para el desarrollo de habilidades y la motivacién laboral en el

equipo gque tenga a su cargo directamente trabajadores, debe de
conocer fundamentos de psicologia organizacional y de sociologia
organizacional” (p.13). Esto se debe a que cada persona es un mundo
por conocer y el jefe encargado de las instituciones ya sea publicas o
privadas tiene que estar capacitado, de tal manera que pueda
entender y gestionar el talento humano. Cabe resaltar que la
psicologia organizacional se enfoca en un estudio individualizado de
cada trabajador, recordando que cada uno de ellos tiene distintas
maneras de percibir las cosas, motivarse, actuar, entre otros. Por eso,
es muy recomendable que la persona que dirige tenga las
competencias necesarias para poder aprovechar el potencial humano

en bien de la organizacion.

11.3.1.4 Coaching
Para conocer un poco de historia del coaching nos indica, Pérez
(2017): “El coaching nacié hace unos treinta afios en EEUU como una
disciplina dirigida a mejorar el rendimiento individual de los deportistas
profesionales” (p.10). En la actualidad ya no solamente se utiliza en la
parte deportiva sino también el &mbito empresarial, en donde se ha
evidenciado muchos beneficios, especialmente en la mejora del
desempefio, lo que resulta clave para que las empresas puedan

implementarlo.

Definiendo al coaching segun, Casado (2013): “... el coaching
es una forma de comunicacion en la que se ayuda a un individuo a
producir un resultado deseado, a partir de la toma de conciencia de la
situacion, y la resolucion de las dificultades que se presenten. El
coaching ayuda a establecer objetivos y alcanzarlos” (p.16). Este
proceso individual de ayuda debe ser abordado en todas las empresas
si se quiere gestionar el desarrollo de habilidades, debido a que las
personas que laboran en los establecimientos muchas veces no
pueden por si solas canalizar el proceso de su estado actual al estado
deseado donde pretendan llegar, muchas veces son profesionales
talento que necesitan de un orientador coach para que se les pueda
facilitar la obtencion de sus resultados de manera mas eficiente y

rapida.
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Para la gestion del talento humano nos dice Chiavenato (2020):
“Deben ser lideradas y orientadas con un enfoque dirigido a las metas
y los objetivos y tiene que recibir un trato individualizado y
personalizado a través del coaching o el mentoring” (p.6). De esta
manera el personal se sentira realizado y motivado para el desarrollo
de actividades. Hay mucho talento en las instituciones y el principal
motivo de la negativa ejecucion de sus labores se debe a un mal
direccionamiento y gestidn de los encargados de las instituciones. Por
tanto, es de vital importancia que desde la parte directiva se tenga en

claro la mistica de trabajo productivo basado en las personas.

El coaching como se ha podido analizar es una extraordinaria
herramienta en lo que se refiere a la gestion para el desarrollo de
habilidades en las organizaciones, en este escenario y frente a la
problematica que muchas empresas atraviesan, una de ellas la
institucion en estudio, aparece el coaching para el desarrollo del
desempeiio. Nos dice Pérez (2017) referente a este tema, que las
ineficiencias en las empresas inician muchas veces porque el
trabajador no encuentra las herramientas de trabajo necesarias, falta
de motivacion, no tiene claro sus funciones, tampoco hay un sistema
sancionador, existe ausencia de aptitudes y habilidades del trabajador
y hay un claro rompimiento de las relaciones interpersonales.
Entonces frente a esta problematica es que entra a tallar en toda su

magnitud este tipo de coaching.

Este tipo de coaching busca mejorar el desempefio de la
organizaciéon mediante el desarrollo del potencial humano. Para ello
interviene el coach que es el profesional encargado de apoyo
constante al trabajador quien ayudard a que sus habilidades
personales, actitudes y aptitudes tomen un rumbo adecuado y salgan

a flote. Para ello tiene que pasar por cuatro fases:

1. En primer lugar, el coach mediante preguntas tiene que definir

hacia donde se quiere llegar, cual es el objetivo alcanzar.
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2. Seguidamente mediante formulacion de preguntas, se plantea la
realidad que se vive en la actualidad y se analiza las dificultades
que se hayan presentado y cuales se podrian mejorar.

3. Tras ello, nuevamente con la elaboracion de preguntas se
especifica y planifica de manera detallada una serie de
estrategias para su implementacion.

4. Finalmente, y continuando con la metodologia de preguntas se
establecera el qué es lo que se va hacer, quien lo va a realizar y
en qué momento se haria. En pocas palabras el plan que se va
a desarrollar durante un determinado tiempo.

Todos estos pasos son desarrollados por el coach quien
mediante sesiones formales o en su defecto informal lograra ejecutar
dicha labor. Si todo lo anterior se logra cumplir, pues se habra
desarrollado un excelente trabajo en bien de la organizacién,
especificamente de los trabajadores, quienes se sentirAn como una
parte esencial en el logro del desempefio empresarial alcanzando las
metas previstas, poniendo en marcha todas sus habilidades, actitudes

y know-how potenciados durante el coaching.

Todas estas ventajas de mejora del desempefio también van
ligadas a que se notara un progreso en diversos ambitos de la
organizacion como en la comunicacion interna, logrando que el
personal pueda compartir sus cualidades, habilidades y experiencia,
todas estas fortalezas aportan a una mejora en el clima laboral. Este
tipo de coaching lo que busca es potenciar las habilidades del

trabajador para mejorar su desempenio.

El coach en este proceso va estar acompanandolo al
trabajador, canalizando sus dudas y guidndole a poder solucionar con
determinadas situaciones que generan problema, sin tener
dependencia de nadie, adoptando y aprendiendo ciertas conductas

gue al ser repetitivas seran utilizadas cuando se los requiera.
11.3.1.5 Habilidades para relacionarse.

Para definir habilidad, hacemos referencia diversas definiciones que segun

la Real Academia Espariola (2021) nos indica:
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“Capacidad y disposicion para algo”
e “Gracia y destreza en ejecutar algo que sirve de adorno a la
persona, como bailar, montar a caballo, etc.”
e “Cada una de las cosas que una persona ejecuta con gracia y
destreza”

Frente a estos enunciados, se realiza la siguiente definicién por Pérez
(2015): “... la habilidad es la capacidad o destreza de una persona para
realizar una accién de forma satisfactoria” (p.13). Como vemos las
empresas necesitan cada vez mas personas que cuenten con habilidades
para poder ejecutar sus actividades, debido a que el éxito o el fracaso de
la misma tendran mucho que ver con estas caracteristicas en el personal.
Este tipo de habilidades muchas son innatas del ser humano, pero otras

hay que desarrollarlas y potenciarlas.

11.3.1.6 Habilidades sociales o interpersonales.

La habilidad interpersonal, también son conocidas como habilidad social o
inteligencia interpersonal, terminologia que tiene un mismo fin, que es las
buenas relaciones con el entorno. Segun Diaz (2006): “La inteligencia
interpersonal es la habilidad para entender a otras personas, saber lo que
les motiva, su forma de laborar y cémo trabajar con ellos de forma
cooperativa” (p.36). Esta habilidad es muy valorada en el campo laboral,
debido a que las empresas e instituciones trabajan con un activo muy
preciado como son las personas y resulta interesante que estas
habilidades sean prevalentes al momento de ejercer determinado trabajo,
dando como consecuencia un buen clima laboral y mejores resultados
organizacionales.

Las habilidades son muy necesarias especialmente aquellas que nos
sirve para poder relacionarse con la gente, como nos menciona Silberman
y Hansburg (2001), las relaciones interpersonales estan presentes en
todos nuestros ambitos de la vida, ya no es de importancia sélo para
algunos sino es en general. En el siglo XXI, el éxito de lo que nos
propongamos hacer, dependera de la manera que sepamos relacionarse
con otros.

Dentro de la clasificacion que nos menciona Silberman y

Hansburg (2001), encontramos las 8 siguientes:
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1.

Comprender a los demas: La manera en que tengamos de
comprender a los demas serd fundamental para lograr buenas
relaciones interpersonales. Aprender a escucharlos activamente,
aceptar sus puntos de opinién, consultar de ser necesario para
que la comunicacion sea asertiva, interpretar de manera correcta,
analizar y comprender el estilo de pensamiento, motivaciones de
cada persona entre otros aspectos de cada individuo es esencial,
lo que nos hara al mismo tiempo desarrollar una capacidad
tremenda de poder tomar decisiones y buscar soluciones de

manera razonable.

Expresar sus ideas con claridad: Cuando se intercambia
informacién, expresarse con claridad resulta positivo tanto para
el ambito personal como laboral. Si hay dificultad o0 notamos que
hay demora en el tiempo de explicar una idea, existe un
problema. Aprender a llegar de manera concreta y puntual, pero
al mismo tiempo explicando lo necesario para evitar confusiones,
ayudara a que el equipo pueda tener una buena recepcion de lo

que se quiera transmitir.

Establecer sus necesidades: Esta habilidad tiene que ver con la
fijacion de limites propios y cefirse a ellos. Es importante que no
se intente complacer a todo el mundo, porque también generara
una decepcién a todos ellos. Sincerarse con las otras personas
en lo que necesitamos. Si no se da a conocer que es lo que
realmente queremos de los demas, generara un estado de animo

negativo como de cdlera y frustracion.

Intercambiar informaciéon: Es muy importante el dar como el
recibir informacién, en este sentido resulta primordial que luego
de un determinado suceso, podamos solicitar opiniones de su
reaccion frente a lo acontecido. Esto con la finalidad de escuchar
puntos de vista y de retroalimentar la comunicaciéon. Cuando esta
fase se omite el emisor queda con la duda sobre qué es lo que
piensa la otra persona. Cuando se solicita la opinion, se debe de

dar un tiempo necesario y propiciar un clima adecuado para que
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la persona tenga esa apertura, confianza y tranquilidad de

expresar sus ideas.

Influir en los otros: tener esa habilidad de motivar a que las
personas actien es muy importante. Cuando se tiene una
posicién de mando, se requiere ser empaticos con las personas,
logrando experimentar cuales son sus necesidades y mediante
un dialogo poder determinar qué es lo que se pueda ofrecer.
Lograr que las personas no se resistan al cambio, asi como tener
un poder de conocimientos con argumentos lo suficientemente

atrayentes son cualidades resaltantes.

Resolver conflictos: Las habilidades mencionadas anteriormente
es muy importante que se pongan en operatividad para la
resolucion de conflictos. Un profesional que cuenten con
habilidades interpersonales es muy valorado en las instituciones.
Cuando surge problemas de tension, se debe de lograr
determinar la raiz del problema, y poner en segundo plano las
emociones que estas produzcan como miedo, ansiedad, enojo,
entre otras, para ello también resulta efectivo que se pueda
conocer las necesidades de los implicados para que en base de

esto surja una solucion.

Trabajar en equipo: El trabajo en equipo es una habilidad muy
valorada pero también con bastantes retos que cumplir. Trabajar
con personas implica que no todo el control de los resultados va
a caer en uno mismo, y Si se ve por esa parte podria resultar
hasta un alivio, pero esto implica otro gran desafio, debido a que
se tiene que convencer al equipo respetuosamente sobre tus
opiniones, saber encajar bien en el equipo para complementar
esfuerzos y apuntar en una sola direccion. Si hay un logro o

fracaso la responsabilidad es compartida.

Cambiar de rumbo: Tener habilidades interpersonales implica
que la persona posee al mismo tiempo dos caracteristicas
marcadas: flexibilidad y adaptaciéon. Cuando uno analiza su

entorno es capaz de comprender que cada persona es un mundo
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distinto y totalmente diferente, ante esta premisa, la manera que
se tiene de actuar de cada uno de ellos es constante, generando
en ocasiones situaciones estancadas. Frente a este escenario la
habilidad que se debe de considerar es tomar un nuevo rumbo,
ver hacia otra direccion, cambiando la manera de actuar. Esta
accion es riesgosa porgue muchas veces no se sabe cual sera el
resultado, por lo que se debe de tener iniciativa y bastante

analisis.

Estas habilidades son muy fuertes y complementarias,

constituyendo una herramienta clave para el correcto desempefio dentro

de las organizaciones.

11.3.1.7 Habilidades intrapersonales.
Segun Londofio (2016): “Son las habilidades que se refieren a la relacion
y conocimiento de uno mismo. Las personas que poseen una inteligencia
intrapersonal notable, poseen modelos viables y eficaces de si mismos”
(p.79). Es asi que resulta muy importante en el desarrollo de la persona
tener un juicio interno, una conciencia elevada de conocimiento de uno
mismo. No seré posible en este &mbito conocer a los demas, si ni siquiera

NOS CONOCemMOsS a NoSotros.

En la clasificacién del autor citado nos menciona las siguientes

6 habilidades intrapersonales:

1. Autoconocimiento: Significa la habilidad para reconocer, evaluar

y comprender nuestros propios sentimientos. Es una percepcion
propia y un conocimiento de las cosas positivas y negativas que
tenemos, de nuestras fortalezas y debilidades. Lograr dominar
esta habilidad implica una mejor organizacién para poder

encaminarnos en nuestra vida laboral o personal.

Autodesarrollo: Habilidad basada en las oportunidades de
crecimiento en la vida diaria: personal, profesional y laboral. Es
las ganas de querer seguir adelante, esforzarse por seguir una
formacion continua, ampliar conocimientos de nuestras areas de

profesion y superarse de manera correcta. Personas con este
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tipo de habilidad desarrollada son bastante autocriticos y solicitan

siempre retroalimentacion para lograr grandes cosas.

3. Autodisciplina: Se refiere a la aptitud de actuar por si mismo,
independientemente del estado emacional. Implica poder cumplir
satisfactoriamente con lo que nos proponemos desde inicio a fin.
Tener en claro la meta u objetivo, se convertira en una motivacion
muy fuerte para no desmayar en el intento. Para que la
autodisciplina se pueda desarrollar se debe de cambiar la forma
de ver las cosas, es decir, en vez de verlo como una obligacién
o sacrificio determinada tarea, se debe de ver como reto, para

citar como ejemplo.

Algunas estrategias que se determinan de esta habilidad para

poder potenciarla son las siguientes:

e Trabajar en pro de una meta realista y especifica: Lo ideal para
este caso es dividir la meta en pequefios pasos a cumplir cada
dia debiendo de centrar nuestro esfuerzo, pensando que si no se

cumple las fases propuestas serd imposible lograr la meta.

e Centrarse en los beneficios: Cada tarea que se haga debe ser
apuntada a lograr lo que queremos. Tener en mente los

beneficios que se obtendra ayudara a la motivacion.

e Visualizar el éxito: Imaginarse en gue se logré lo que queriamos
y que se obtuvo el éxito al fin es muy importante para mantener

viva la emocion de trabajar con mucho anhelo.

e Inspiracion: Resulta importante relacionarse con personas que
tengas las mismas ganas y aspiraciones. En el mejor de los casos
con aquellas que ya han cumplido metas similares a las que uno

busca.

¢ Revisar a diario la motivacion y los objetivos: Los objetivos tienen

gue estar escritos y cada dia se deben de revisar, asi como
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anotar logros que se hayan realizado, dudas y victorias que se

haya conseguido.

Autoestima: Los expertos mencionan que esta es una habilidad
potente para tener éxito en la vida. Hace referencia a la
valoracién que tenemos sobre nuestro ser, cOmo somos, quién
somos y todo el conjunto de caracteristicas que nos define:
corporales, espirituales e intelectuales que resultan parte de
nuestra personalidad.

Una persona que cuenta con autoestima tiene los siguientes

rasgos:

Es responsable y los retos las asume.

Sus éxitos es su motivacion mayor.

Las metas futuras las tiene presente y esta listo para afrontarlas.
Tiene respeto por los demas, pero sobre todo sobre él.
Actitudes negativas no las recibe, las ignora.

Manifiesta sinceridad en lo que dice.

Se siente conforme tal y como es.

Autonomia: Es la capacidad que se tiene para tomar iniciativa
propia, asi como afrontar cualquier responsabilidad que se nos
presente. Es la seguridad de la persona sobre sus capacidades
para ejecutar decisiones personales sin consultar antes a la parte
jeréarquica. Tener desarrollado esta habilidad implica que las
acciones se ejecuten con la mayor serenidad posible, asumiendo
al mismo tiempo los riesgos que puedan conllevar con mucho

caracter.

Autocontrol: Es la habilidad que tiene el ser humano para poder
controlar sentimientos y emociones y aprender a gestionarlas. La
persona dotada de autocontrol, selecciona y discierne los
sentimientos y emociones negativas y positivas. Los que resulten
convenientes se expresan y los que no se controlan. Tener
autocontrol no es lo mismo de un control excesivo, que anule todo

sentimiento que tengamos producto de una emocion. Digamos
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por emocion al reaccion fisica-mental producida por un factor
interno o externo y sentimiento a la expresién de esa emocion, al
resultado de la misma.
Tener desarrollado el autocontrol permite que estemos
dispuestos a intercambiar opiniones, escucharlas y respetarlas.
Somos lo que pensamos, asi que debemos de trabajar esta habilidad

gue sera de mucha ayuda para la vida cotidiana.

[1.3.2 Motivacion laboral
[1.3.2.1 Definicion de motivacion laboral.
La motivacion es un tema muy estudiado por diversas ramas debido a
los efectos positivos que produce, de esta manera nos define Robbins
y Judge (2017):” Se define la motivacién como los procesos que
inciden en la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que
realiza una persona para alcanzar una meta” (p.209). En este contexto
es importante mencionar que el factor de motivacion esta presente en
cada persona, pero con un grado diferente, y esto depende de la

situacion dada.

Cuando se hace referencia a la intensidad tiene que ver con el
esfuerzo realizado para realizar determinada actividad, es una
caracteristica muy importante, que normalmente se relaciona como
aguella que tiene mayor peso o0 semejanza cuando hablamos de
motivacion. Sin embargo, cuando la intensidad no tiene una direccion
adecuada, no serviria de mucho por mas elevada que sea. La
direccion tiene que ver con enrumbar nuestra motivacién hacia el
beneficio organizacional. Quiere decir que resultaria muy provechoso
e importante que todo ese esfuerzo sea canalizado en bien del
cumplimiento de metas. Y para finalizar se hace menciéon a la
persistencia, que tiene que ver con el tiempo que la persona continla
un sostenimiento de su esfuerzo, normalmente una persona cuando

esta motivada, no para hasta lograr lo propuesto desde un inicio.

Asi mismo nos dice Rubi6 (2016) acerca de la motivacion que

se entiende como la fuerza que viene del interior de la persona que le
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permite estar dispuesto en cualquier momento actuar de determinada
manera y de cumplir con alguna actividad prevista por la organizacion
en bien del logro de sus objetivos planteados. Este proceso
motivacional se basa en dos aspectos importantes: las necesidades
gue son aquellas que hacen se pueda desarrollar la conducta de la
persona y los objetivos que hacen referencia el direccionamiento que
debemos de seguir.

Hablando especificamente de motivacion en el trabajo, nos
menciona Madrigal (2017), que son las fuerzas tanto internas como
externas que hacen que los trabajadores de las distintas
organizaciones puedan actuar de determinada manera, direccionados
hacia un objetivo, aplicando un esfuerzo y persistencia para alcanzar
el éxito.

En la motivacion laboral influyen factores que los directivos
deben de aprovechar:

1. Los roles que cumple en su vida personal como laboral, para que
de esta manera se pueda determinar una motivacién conforme

sus necesidades.

2. Considerar a cada trabajador como un individuo independiente y

analizarlo de manera particular para saber sus motivaciones.

3. Andlisis y aceptacion de su personalidad, para que en base a
caracteristicas como el caracter se realice una buena gestion de

motivadores.

[1.3.2.2 La motivacion y los modelos de anélisis.
[1.3.2.2.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades.
En Robbins y Judge (2017), se indica una de las mas antiguas teorias
de la motivacién es la propuesta por el autor Abraham Maslow (1943),
en la que menciona una jerarquizacion de 5 necesidades. Esta
hipétesis manifiesta que cada individuo cuenta con estas necesidades
y que cuando una necesidad alcanza su nivel de satisfaccion maxima,
pues la que le sigue se activa y se vuelve en dominante. Quiere decir
gue si se desea realizar una motivacion en nuestros trabajadores se

debe de realizar un estudio y andlisis para identificar en qué nivel de
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la jerarquia se encuentra para realizar acciones de satisfacer su

necesidad actual o la que la sigue.

A continuacién, se menciona las necesidades:

1. Fisiologicas: Hacen referencia a las necesidades corporales

como el hambre, la sed, refugio, sexo entre otras.

2. De seguridad: La necesidad que tiene que ver con la prevencion

y proteccién de la parte fisica como emocional.

3. Sociales/ de pertenencia: Tiene que ver con la necesidad de ser
aceptados por la sociedad, de involucrarse con otras personas y
sentir el respeto y consideraciéon. Tiene que ver con la amistad

que se genere.

4. De estima: Influyen dos factores, el interno y externo.
Internamente se relaciona al respeto de uno mismo, tomar
decisiones propias y logro. Mientras que el factor externo hace
referencia a al status de la persona, el que estén pendientes de

ellos y reconocimiento.

5. De autorrealizacién: La necesidad cuspide de la persona, en la
que logra un desarrollo personal, es el maximo potencial que

podria alcanzar.

De
autorrealizacién

De estima
Sociales/de pertenencia
De seguridad

Fisiolégicas

Figura 1: Piramide de Maslow (Robbins y Jugde, 2017).
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[1.3.2.2.2 Teoria de los factores.
Por otro lado, en Robbins y Judge (2017), se menciona esta teoria es
desarrollada por el psicélogo Frederick Herzberg (1959), atribuye
factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y los extrinsecos con la
insatisfaccion. En el estudio que hace este autor pudo determinar que
las personas cuando se les preguntdé sobre lo que esperan de su
trabajo, atribuyeron a factores como: el logro, reconocimiento de la
empresa, responsabilidad, progreso, crecimiento lo que les
ocasionaba satisfaccion extrema. Mientras que aquellos factores que
les ocasionaba insatisfaccion mencionaron estos factores extrinsecos
como: politica y administracidn, supervision, relacién con el supervisor,

condiciones laborales, salario y relacién con los compafieros.

Propone el autor en su teoria que lo opuesto a satisfacciéon, no
es la insatisfaccibn como se creia en un principio. Sino que lo contrario
a la satisfaccion es sin satisfaccion, y lo contrario a la insatisfaccién es
sin insatisfaccion. Para explicarse mejor, menciona Herzberg que si se
elimina los factores que causan la insatisfaccion, los trabajadores no
estaran motivados necesariamente, simplemente estaran calmados y
les mantendra tranquilos. Es decir, si se les aumenta de sueldo, o
existe una mejor politica y administracion, los trabajadores dejaran de
estar insatisfechos, pero no habran alcanzado la satisfaccién plena. A

estos factores extrinsecos les llama también como factores higiene.

Asi mismo, propone que si se desea motivar a los trabajadores
se debe de adundar en factores que tengan que ver en el trabajo en
si, como reconocimientos, logros, ascensos. Factores intrinsecos que

servird de motivadores.
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Perspectiva tradicional

Satisfacciéon Insatisfaccién

Perspectiva de Herzberg
Motivadores

Satisfacciéon Sin satisfaccién

Factores de higiene

Sin insatisfaccién Insatisfaccién

Figura 2: Comparacion de las perspectivas de la satisfacciéon y la
insatisfaccién (Robbins y Jugde, 2017).

[1.3.2.2.3 Teoria de las necesidades de McClelland.

De la misma forma en Robbins y Judge (2017), esta teoria es

desarrollada por David McClelland (1961) y su equipo de trabajo, en la

gue menciona necesidades que se dividen en 3:

1.

Necesidad de logro: Es el impulso que se tiene para alcanzar el
éxito.

Necesidad de poder: Hacer que otros se comporten de una
determinada manera que sin esto no seria posible.

Necesidad de afiliacion: Son las necesidades referidas a

desarrollar relaciones interpersonales.

Cuando se tiene una alta necesidad de logro en las personas,

estas se desempefian favorablemente cuando sienten que hay opcion

de lograr el éxito 50-50. Quiere decir que cuando la situacion es muy

desfavorable, no hay satisfaccion debido a que no les gusta que si se

logre lo propuesto sea por casualidad, por el contrario, si es muy

favorable no hay un reto por el cual perseguir.

En el caso de las dos necesidades siguientes como son la de

poder y afiliaciébn son caracteristicas mas predominantes en la parte

gerencial, es decir, mientras mayor tengan la necesidad de logro, las

personas se interesan en desempefiarse favorablemente, restandolo

importancia en influir en su entorno.
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Finalmente es dificil medir el grado de cada necesidad de esta
teoria, por lo que no es muy sencillo ponerlo a la practica. Sin
embargo, funciona con el tiempo y mediante la observacion que se
tenga en el seguimiento del personal a nuestro cargo. De todas

maneras, es una teoria Util pero no muy objetiva.

11.3.2.2.4 Teoria de la autodeterminacién.
En Robbins y Judge (2017), esta teoria menciona que las personas
cuando sienten libertad y control de sus acciones sienten mayor
satisfaccién y motivacién que cuando se existe un factor externo, el
horario de trabajo en la que perciben estar obligados, disminuyendo la
motivacién. Se expone efectos positivos de la motivacion intrinseca

frente a los negativos que ocurre con la motivacion extrinseca.

De esta teoria nace una variante complementaria
denominada teoria de la evaluacion cognitiva. Lo que se establece es
gue cuando se realiza una recompensa de tipo extrinseco, por alguna
actividad realizada recompensada intrinsecamente, como por ejemplo
el pago o incentivo monetario, los niveles de interés disminuyen.
Debido a que el ser humano experimenta que las cosas que esta

realizando no son porque lo quiera hacer sino porque lo deba hacer.

Se recomienda que de implementar estrategias basados en
esta teoria se tenga mucha prudencia con las recompensas
extrinsecas y mas bien se centren en motivos intrinsecos que sean la

consecucion del trabajo desarrollado en si.

[1.3.2.2.5 Teoria del establecimiento de metas.
De la misma manera en Robbins y Judge (2017), se indica de esta
teoria planteada por Edwin Locke (1968), en la menciona que
establecer metas a las personas tiene un grado de impulso a lograr el
objetivo muy fuerte. Para que esto se cumpla tiene que ser especificas
para mejorar el desempefio, también tener un nivel de desafio,
mientras mas dificil mayor sera la motivacion y para finalizar la

retroalimentacion es otro aspecto importante, debido a que se realiza
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en el proceso al cumplimiento del logro de las metas, con la finalidad

de ir analizando y mejorando en el camino.

Cuando la retroalimentacion es propia resulta un motivador
muy poderoso, aun mayor de alguien externo. Quiere decir que
cuando la persona se establece metas propias y por si solo se

autoevalla, trabaja con mas esmero y perseverancia.

[1.3.2.2.6 Teoria de la autoeficacia.

En Robbins y Judge (2017), el investigador Albert Bandura (1977)
propone esta teoria, también llamada teoria del aprendizaje social, en
la que se hace mencion a la confianza que tiene determinada persona
de ser competente de poder realizar una tarea en especifico. Mientras
mayor es el grado de autoeficacia, también mayor sera la conviccion
gue uno tenga para lograr los objetivos. Cuando se presenta
escenarios complicados, las personas que tiene baja autoeficacia,
normalmente se rinden muy rapido y tiran la toalla. En cambio, los que
cuentan con un alto nivel, es un motor potente para trabajar mas duro.
Estudios recientes relacionan a la autoeficacia con un enfoque mayor

de atencion lo que conlleva a un buen desempefio.

La retroalimentacion es un aspecto fundamental cuando se
habla de esta teoria debido a que influye en la autoeficacia. Quiere
decir que cuando existe una retroalimentacion negativa en aquellos
gue tienen autoeficacia alto, se convierte en un motivador para que la
persona trabaje con mayor esfuerzo y dedicacion, todo lo contrario, a
los que cuentan con niveles bajos, ocasionandoles reduccion de

desempefio.

11.3.2.2.7 Teoria de la equidad y justicia organizacional.
También en Robbins y Judge (2017), se menciona la teoria de la
equidad, menciona que los trabajadores de las organizaciones

realizan una comparacion de sus aportes, vale decir: su esfuerzo,

experiencia, trabajo, entre otros, con lo que reciben de sus trabajos
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como: salario, aumentos, beneficios, reconocimientos, etc. Luego se
realiza una comparacién con otros individuos de su entorno, como sus
colegas o comparieros que trabajan en similares rubros o posiciones.
Cuando se percibe una igualdad de condiciones, pues los trabajadores
sienten que hay justicia y equidad organizacional. Cuando hay una
percepcién de injusticia sucede los siguientes comportamientos.

1. Cambian sus aportaciones: Es decir, si consideran desigualdad
de condiciones su esfuerzo y trabajo serd menor.

2. Cambian sus resultados: Hacen lo que se les indica, hasta
aumentan de volumen de unidades producidas, pero con calidad
menor.

3. Distorsionan su percepcién propia: Cambian su concepcién a lo
negativo, como percibir que trabajan demasiado.

4. Distorsionan las percepciones de su entorno: Su concepcion
negativa hace que vean a las otras personas como malos
trabajadores.

5. Elijen otro referente: Se comparan con el que esta igual o con
menores condiciones que él.

6. Renuncian.

11.3.2.2.8 Teoria de las expectativas

En Robbins y Judge (2017), se menciona esta teoria desarrollada por
Victor Vroom (1964), nos indica que los trabajadores trabajan mejor o
tiene un comportamiento mas aceptable cuando sus expectativas de
lo que se obtendrd son muy buenas. Hay 3 relaciones que nos

menciona el autor:

1. Relacién esfuerzo — desempefio: La expectativa que se tenga
que a mayor esfuerzo tendremos un mejor desempernio.

2. Relacion desempefio - recompensa: El trabajador siente que si
tiene un desempefio adecuado, lograra el objetivo.

3. Relacién recompensas — metas personales: Es la satisfaccion de
las metas personales de un trabajador mediante las

recompensas organizacionales.
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[1.3.2.3 Motivacioén intrinseca.

Este tipo de motivacion segun nos dice Arrogante (2018), es
la satisfaccion que experimenta el trabajador al realizar una actividad
en especifica, como sensacion de estar bien, de estar desarrolldndose
tanto profesionalmente como de manera personal, de sentirse
valorado, entre otros, y en la que no se hecesita de estimulos externos

para motivarlos.

Frente a este tipo de motivacién nos indica Madrigal (2017),
gue implica estar inmerso en todas las actividades con la mayor
libertad posible. Al ejecutar estas actividades de manera espontanea,
la persona busca explorar nuevas cosas para poner en juego sus
habilidades personales y profesionales, ya que son acciones que le
gusta y motiva, por eso el interés y ahinco que le pone, fluye de
manera natural. En definicion se podria decir que la motivacién
intrinseca es la que emerge del mismo trabajador y que esta bajo su

control.

La parte representativa de las organizaciones debe de
trabajar en distintas acciones con la finalidad de que esta motivacion
sea también parte de sus trabajadores, contribuyendo a valorar los
esfuerzos de cada persona, asi como asumir un liderazgo que tenga
como premisa la equidad y justicia, estos son valores muy reconocidos
por los trabajadores que cuando la perciben sienten un grado de

satisfaccion y calma.

El conferencista Dan Pink en una de sus conferencias
denominada “El rompecabezas de la motivacién” mencionaba acerca
de la motivacién intrinseca que se genera en el trabajador cuando son
cosas que le gustan, le apasionan y sienten que vale la pena realizarlo.

Se determina que este tipo de motivacion gira en base a 3 elementos:

¢ Autonomia: Entendida como el impulso para determinar sobre las

cosas que queremos hacer en nuestras vidas.

Gastelo Ramirez, Omar Alexander



NIvERTOAD Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021

DEL NORTE

1 “PN Gestidn para el desarrollo de habilidades y la motivacién laboral en el

o Maestria: El deseo de superarse y desarrollarse en algo que es
importante.
o Propdésito: Las ganas de hacer nuestras acciones para el servicio

de algo mejor que nosotros.

Los directivos de las instituciones deben de guiar a su equipo
de trabajo para concientizar sobre el propdsito que siguen dentro de

la organizacion.

11.3.2.4 Motivacion extrinseca.
Segun Madrigal (2017), no dice que esta motivacion es la contraparte
de la motivacién intrinseca y que viene de afuera conllevando a la
ejecucion de la accion. Se define como aquella motivacion que se
realiza para la ejecucion de un resultado determinado, ocasionado por

una fuerza exterior.

En este escenario se hace referencia a que la motivacion
extrinseca se compara a la perspectiva conductista en la que se
determina que la conducta del individuo se encuentra fuera de la
persona y no dentro. Dado esta perspectiva se basa en 3
caracteristicas: dinero, recompensas y las amenazas de castigo.
Quiere decir que estos factores explican el comportamiento de la
persona, el por qué la gente se va a trabajar, porque cumplen con sus
responsabilidades y porque varian sus conductas. Algunos ejemplos
de motivacion extrinseca que se dan en las empresas son: bonos de
productividad, dias libres, vales para gimnasios, cafeterias, aumentos

de sueldo, entre otros.

I1.4. Marco conceptual (terminologia)
Se realiza una definicién de variables que tiene que ver con las variables del presente
estudio:
1. Administracion: Entendida esta como ciencia, técnica y arte, constituida por
elementos de planificacion, organizacion, direccion y control (Louffat, 2011).
2. Gestion: El término de gestion se refiere al acto de administrar. Mientras

administracion es teoria, gestion es la practica. (Louffat, 2011).
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3. Gestiéon del talento humano: Hace referencia a un campo de la empresa
bastante sensible, relacionado con la mision, vision del futuro, mentalidad,
cultura corporativa y valores que predominan en cada organizacion. Se convierte
en un area muy dinamica por los cambios que tiene y también es
interdisciplinaria (Chiavenato, 2020).

4. Talento: Es la persona con un valor diferencial competitivo, que deben de incluir
4 aspectos esenciales: conocimiento, habilidad, juicio y actitud (Chiavenato,
2020).

5. Habilidad: La habilidad es la capacidad o destreza de una persona para realizar
una accion de forma satisfactoria (Pérez, 2015).

6. Coaching: El coaching es una forma de comunicacion en la que se trabaja con
una persona o equipo de personas, para llegar a un objetivo deseado. Esto se
realiza con la voluntad del individuo, que junto con el coach se resuelven
cualquier problema que se pueda presentar. El coaching ayuda a fijar los
objetivos y mediante técnicas, poder alcanzarlos (Casado, 2013).

7. Habilidad interpersonal: También considerada como inteligencia interpersonal,
es la habilidad para relacionarse con otras personas, entenderles y saber lo que
les motiva, para establecer un buen clima laboral. (Diaz, 2006).

8. Habilidad intrapersonal: Son las habilidades propias de uno mismo. Las
personas que poseen una inteligencia intrapersonal regular o alto, cumplen con
estas 6 habilidades: autoconocimiento, autodesarrollo, autodisciplina,
autoestima, autonomia y autocontrol (Londofio, 2016).

9. Motivacion: La fuerza que viene del interior de la persona que le permite estar
dispuesto en cualquier momento actuar de determinada maneray de cumplir con
alguna actividad prevista por la organizacion en bien del logro de sus objetivos
planteados Rubi6 (2016)

10. Motivacién laboral: Son las fuerzas tanto internas como externas que hacen
gue los trabajadores de las distintas organizaciones puedan actuar de
determinada manera, direccionados hacia un objetivo, aplicando un esfuerzo y
persistencia para alcanzar el éxito (Madrigal, 2017).

11. Motivacién intrinseca: Es la satisfaccion que experimenta el trabajador al
realizar una actividad en especifica, como sensacion de estar bien, de estar
desarrollandose tanto profesionalmente como de manera personal, de sentirse
valorado, entre otros, y en la que no se necesita de estimulos externos para

motivarlos (Arrogante, 2018).
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12. Motivacién extrinseca: Esta motivacion es la contraparte de la motivacion
intrinseca y que viene de afuera conllevando a la ejecucién de la accién. Se
define como aquella motivacion que se realiza para la ejecucién de un resultado

determinado, ocasionado por una fuerza exterior (Madrigal, 2017).

lIl. HIPOTESIS

[1l.1. Declaracién de Hipoétesis
[11.1.1. Hipdtesis general.

e Existe relacion significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades y la motivacion laboral en el Centro de Salud mental
Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

[11.1.2. Hipotesis especificas.

o Existe relacion significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades interpersonales y la motivacidon extrinseca laboral en el
Centro de Salud mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

e Existe relacion significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades interpersonales y la motivacion intrinseca laboral en el
Centro de Salud mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

e Existe relacion significativa relacion entre la gestién para el desarrollo de
habilidades intrapersonales y la motivacion extrinseca en el Centro de
Salud mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

o Existe relacion significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades intrapersonales y la motivacién intrinseca en el Centro de

Salud mental de Cutervo en el afio 2021.

[11.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Cada una de las variables se operacionaliza de la siguiente manera para poder

realizar el andlisis estadistico descriptivo como inferencial.

Primera: Eminentemente descriptiva por cada variable.
e Variable 1 (X): Gestion para el desarrollo de habilidades.

o Variable 2 (Y): Motivacion laboral

Segunda: Inferencial
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En base a los resultados de la prueba de normalidad, las hip6tesis del estudio se
contrastan mediante el uso de pruebas no paramétricas, especificamente la prueba
Chi-cuadrado y coeficiente V de Cramer para variables categéricas; ademas, del
coeficiente de correlacién de Spearman para variables cuantitativas (puntajes,
notas, etc.).

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variables Definicién conceptual Definicién Operacional

Pérez (2015): “... la habilidad
es la capacidad o destreza de
una persona para realizar una
accion de forma satisfactoria”
(p.13). Chiavenato (2020):
“‘Deben ser lideradas y
orientadas con un enfoque
dirigido a las metas y los
objetivos y tiene que recibir un
trato individualizado y
personalizado a través del

Variable X coaching o el mentoring” (p.6). Es el desarrollo de las
GESTION PARA Louffat (2011): ... habilidades
EL DESARROLLO “administracion”, entendida interpersonales e
DE HABILIDADES esta como ciencia, técnica y intrapersonales.

arte, constituida por elementos
de planificacién, organizacion,
direccién y control; el término
de “gestion” se refiere al acto

de administrar” (p.2)

Chiavenato (2020): “No es la
gestion de las personas en si,

sino la gestion de los talentos y

competencias que las personas
aprenden, poseen y aplican”

(p.6).
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Robbins y Judge (2017):” Se
define la motivacién como los

Variable Y procesos que inciden en la Es la manifestacion de la
MOTIVACION intensidad, direccién y motivacion intrinseca y
LABORAL persistencia del esfuerzo que extrinseca.
realiza una persona para
alcanzar una meta” (p.209).
Variables Dimensiones Indicadores ltems
1. Soy capaz de autoevaluarme.
- 2. Conozco que sentimientos
Autoconocimiento : .
afectan mi rendimiento laboral.
3. Me preocupo por ampliar mis
Autodesarrollo | conocimientos en el &rea donde
laboro.
L 4. Cuando realizo una promesa,
Autodisciplina
la cumplo.
Habilidades . 5. Me siento comodo tal y como
. Autoestima
intrapersonales soy.
6. Tomo decisiones personales
Var. X: Autonomia sin consultar a nadie.
GESTION
PARA EL 7. Reacciono de manera
DESARROLLO moderada frente a mis
DE Autocontrol emociones.
HABILIDADES 8. Controlo mis pensamientos,
antes de actuar.
9. Escucho con atencién para
Comprender a los .
, poder captar lo que quieren
demas .
N decirme.
Habl_lldades 10. Soy concreto en el mensaje
_ sociales 0 Expresar sus que quiero dar para que me
interpersonales

Gastelo Ramirez,

ideas con claridad

Establecer sus
necesidades

puedan entender

11. Tengo en claro referente a lo
que voy hacer o no por los
demas.

Omar

Alexander
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Intercambiar
informacioén

12. Con la finalidad de obtener
diversos puntos de vista,
consulto a bastante gente.

Influir en los otros

13. Para persuadir a los demas,
intento previamente establecer
lazos de confianza.

Resolver conflictos

14. Intento buscar soluciones, en
lugar de culpables.

Trabajar en equipo

15. Pido ayuda a mis
compafieros y la brindo cuando
lo requieran.

Cambiar de rumbo

16. Cuando veo que algo no
funciona, soy el primero en
cambiar la manera de actuar.

Variable Y:
MOTIVACION
LABORAL

Motivacion
intrinseca

Autonomia

17. Tengo el impulso de guiar
por buen camino mi propia labor
en el trabajo.

18. Tengo la libertad suficiente
para desarrollar mi labor y tomar
decisiones.

Maestria

19. Te motiva el deseo de ser
mejor cada dia.

20. Me preocupo en
especializarme en la rama que
mejor domino.

Propdésito

21. Tu trabajo cobra mas
importancia cuando estas al
servicio de otras personas.

22. Me esfuerzo en hacer
seguimiento continuo al total de
mis usuarios.

Motivacion
extrinseca

Gastelo Ramirez,

Dinero

23. Lo mas importante para mi
es el dinero.

24. Trabajo mejor si el pago es
mayor.

Recompensas

25. Siempre apunta mis labores
a recompensas que pueda
generar.

26. Me motiva el hecho de
cumplir con las metas, sabiendo
que habra un incentivo.

Omar Alexander
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27. Ejecuto mejor mis labores

cuando tengo presion.

28. Cuando emprendo una labor,

Amenazas de pienso en las consecuencias
castigo negativas de no ejecutarlas bien.

IV.DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

IV.1. Tipo de investigacién

La presente investigacion es de tipo basica; segun Concytec (2019), se define asi
a aquella investigacion que estad dirigida a la comprension de fendmenos
observables y que establecen relaciones. Asi la presente investigacion busca
Determinar la relacion entre la gestidn para el desarrollo de habilidades y motivacién
laboral, recolectandose toda la informacién de las unidades de andlisis aplicandose
los instrumentos necesarios. También se ha seguido el enfoque cuantitativo, ya que
la busqueda de los resultados fue a través de procedimientos estadisticos y de la
medicion de variables. Dentro de este enfoque se disefi6 de manera no

experimental y de alcance correlacional.

IV.2. Nivel de investigacion

El nivel de la siguiente investigacion es correlacional, Segun Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014), este nivel se denomina asi debido a que tiene como finalidad
conocer el grado de asociacion entre dos a mas variables empleado a una muestra
en particular. La forma de probar esta correlacion es poniendo a prueba las

hipétesis.

IV.3. Disefio de investigacion

Referente al disefio de la investigacion es no experimental, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), nos menciona a que se trata de estudios en las que
no se manipulan las variables, en cambio si se realiza observacion para su
respectivo analisis. De igual manera la investigacion es presentada como sincronica
de corte transversal, debido a que en un determinado periodo se aplicara los

instrumentos de investigacion como es la encuesta.
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IV.4. Método de investigacion

El método aplicado es cuantitativo — deductivo, segin Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), se caracteriza porque uno de los elementos esenciales es la
medicion y aplicacion de encuestas. Asi mismo se aplica el método deductivo
debido a que este método hace referencia segun refiere Sanchez, Reyes y Mejia
(2018), es un método en el cual se reconoce tanto la proposicidbn general como
especificas, obteniendo conclusiones de las mismas. Es asi que en la presente tesis

se han planteado hip6tesis que buscan probarse.

IV.5. Poblacién

La poblacién estd conformada por los trabajadores del &mbito de salud mental en
la provincia de Cutervo, pertenecientes al ente rector en este campo como es el
Centro de Salud Mental Comunitario de la provincia en mencién, haciendo un total
de 42.

IV.6. Muestra

Para la determinacién de la muestra se realizé6 un muestreo censal, es decir se
aplicaron los instrumentos a todos los trabajadores que corresponden a la poblacion

en estudio que en su totalidad suman 42.

IV.7. Unidad de estudio

La unidad de estudio es un trabajador de salud mental del &mbito de la provincia de

Cutervo.
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IV.8. Técnicas de recoleccion de datos
IV.8.1. Técnica

Para recoger los datos de la muestra se consideré lo siguiente:

Para la variable X: Técnica de la encuesta referente a la gestion para
el desarrollo de habilidades y se elaboré un cuestionario como

instrumento para el recojo de informacion.

Para la variable Y: Técnica de la encuesta referente a la motivacion
laboral, y se elabor6 un cuestionario como instrumento para el recojo

de informacion.

IV.8.2. Instrumento

A) Cuestionario para medir ambas variables: gestion para el desarrollo de
habilidades y motivacion laboral.
El cuestionario constituyé de 28 preguntas agrupadas cada una de ellas
segun las variables. Que permitirian recoger informacién sobre la gestion
para el desarrollo de habilidades y motivacion laboral.
Objetivo: Determinar la relacion entre la gestion para el desarrollo de
habilidades y la motivacion laboral en un centro de salud mental comunitario
de Cutervo en el afio 2021 y que los trabajadores responderan en un tiempo
determinado.
Estructura: La encuesta fue estructurada a partir del analisis de cada una
de las dimensiones, con sus respectivos indicadores, quien luego de ser
estudiados se ha planteado las preguntas respectivas en base a la realidad
a investigar. Este andlisis plante6 un conjunto de 28 preguntas y estas

preguntas se organizaron de la siguiente manera, segun dimensiones:

1. Habilidades intrapersonales: 8 preguntas.
2. Habilidades sociales o interpersonales: 8 preguntas.
3. Motivacion intrinseca: 6 preguntas.
4. Motivacién extrinseca: 6 preguntas.

Confiabilidad y validez de los instrumentales.
a) Para las dos variables X y Y: se aplic6 mediante encuesta, un

cuestionario y se determiné la consistencia interna mediante el Alfa de
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Cronbach aplicando las encuestas al grupo censal de 42 trabajadores,

cuyos resultados fueron:

¢ Andlisis de fiabilidad: 0.886 para 28 items. No se excluy6 elemento
alguno.

e El indice de consistencia, como se observa es un valor bueno.
Segln George y Mallerly (2003), mencionan las siguientes
recomendaciones para evaluar los coeficientes del alfa de
Cronbach:

- Coeficiente alfa > 9 es excelente.

- Coeficiente alfa > 8 es bueno.

- Coeficiente alfa > 7 es aceptable.

- Coeficiente alfa > 6 es cuestionable.
- Coeficiente alfa > 5 es pobre.

- Coeficiente alfa > 5 es inaceptable.

Figura 3
Alfa de Cronbach

Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 42 100,0
Excluido® 0 0
Total 42 100,0

a.Laeliminacidn por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

hasada en

elementos
Alfa de estandarizad M de
Cronbach 0s elementos

851 JB86 28
Estadisticas de elemento de resumen
Maximo / I de
Media Minimo Maximo Rango Minimao Varianza elementos
Correlaciones entre 217 -,345 787 1132 -2,280 043 28

elementos

Fuente: Elaboracion propia.
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IV.9.

Para que se compruebe la validez del instrumento, se ha sometido a juicio de
validacién de expertos, para lo cual se ha contado la validacién de un magister
especialista en gestion publica y un magister en psicologia. Las fichas de

validacion se encuentran al final de la presente tesis.

Presentacion de resultados
Luego de que se establecio la validacién de los instrumentos, por los expertos,

asi como la confiabilidad del instrumento, se procedi6 a ejecutar la encuesta.

Los datos obtenidos se trasladaron a hojas en Excel en base a una plantilla segin
lo arrojado por la encuesta. Con ayuda de un experto estadistico se procesaron
las variables para lo cual se empleé el paquete estadistico IBM SPSS Statistics

Version 25.

La encuesta se desarrollo en base a 28 preguntas, 16 referente a la variable de

gestion para el desarrollo de habilidades y 12 en lo que se refiere a motivacion

laboral. Para dicho instrumento se elaboré una escala de Likert el cual consté de

5 valores:

Tabla 2
Escala de Likert.

Cateqgorias Valores

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

ab~hwNE

Para organizar los resultados se establecieron 3 niveles: bajo, medio y alto.
En donde:

Bajo: Se considera a todas las respuestas marcadas del valor 1y 2 de la escala

de Likert, es decir muy en desacuerdo y en desacuerdo.

Medio: Se considera a las marcaciones de las respuestas del valor 3 de la

escala de Likert, es decir indeciso.

Alto: Se considera a las respuestas marcadas del valor 4 y 5 de la escala de

Likert, es decir de acuerdo y muy de acuerdo.
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V. RESULTADOS
Los resultados se presentan en dos etapas: en primer lugar, a nivel descriptivo para
cada variable y en segundo lugar a nivel inferencial para evidenciar la correlacién de
las mismas.

V.1. Anélisis descriptivo por variable

Analisis descriptivo de la variable X

Gestion para el desarrollo de habilidades.

Tabla 3
Medidas descriptivas / niveles de la escala valorativa / distribucién de frecuencias/

porcentajes de la variable de estudio Gestion para el Desarrollo de Habilidades del
Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

Gestién para el desarrollo de habilidades

Nivel Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 0 0.0% 0.0% 0.0%
Medio 9 21.4% 21.4% 21.4%
Alto 33 78.6% 78.6% 100.0%
Total 42 100.0%

En la tabla 3 se observa que la mayor parte de trabajadores con un 78.6% considera
gue tienen un nivel alto de gestion para el desarrollo de habilidades, siendo la
frecuencia de 33, mientras que en un menor porcentaje con un 21.4% consideran
tener un nivel medio, siendo la frecuencia de 9.

Gestion para el Desarrollo de Habilidades

0,
35 - 78.8% T 80%

30 + T 70%

5 | + 60%
+ 50%
20 +
+ 40%

Recuento

T 30%

Porcentaje

21.4%

T 20%

0.0% T 10%

0%

Medio Alto

Escala valorativa

Bajo

M Frecuencia @ Porcentaje

Figura 4. Gestion para el desarrollo de habilidades en el Centro de Salud Mental
Comunitario de Cutervo, en el afio 2021.
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Motivacién Laboral

Tabla 4
Medidas descriptivas / niveles de la escala valorativa / distribucion de frecuencias/

porcentajes de la variable de estudio Motivacién Laboral del Centro de Salud Mental
Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

| Motivacion Laboral |

. . . Porcentaje | Porcentaje
Nivel Frecuencia | Porcentaje o
vélido acumulado
Bajo 0 0.0% 0.0% 0.0%
Medio 28 66.7% 66.7% 66.7%
Alto 14 33.3% 33.3% 100.0%
Total 42 100.0%

En la tabla 4 se observa que la mayor parte de trabajadores con un 66.7% considera
gue tienen un nivel medio de gestion para el desarrollo de habilidades, siendo la
frecuencia de 28, mientras que en un menor porcentaje con un 33.3% consideran
tener un nivel medio, siendo la frecuencia de 14.

Motivacion Laboral
30 —+ 66.7% — 70%
+ 60%
+ 50%

20 +
33.3% T 40%

Recuento
=
(V2]
}

T 30%

Porcentaje

10 4+
0 + 20%

0.0% T 10%
. 0

0%

Bajo Medio Alto
Escala Valorativa

MW Frecuencia @ Porcentaje

Figura 5. Motivacion Laboral en el Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo, en el
afio 2021.
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Habilidades intrapersonales

Tabla 5

Medidas descriptivas / niveles de la escala valorativa / distribucion de frecuencias/
porcentajes de la dimension habilidades intrapersonales del Centro de Salud Mental
Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

Habilidades Intrapersonales

. . . Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 0 0.0% 0.0% 0.0%
Medio 10 23.8% 23.8% 23.8%
Alto 32 76.2% 76.2% 100.0%
Total 42 100.0%

En la tabla 5 se observa que la mayor parte de trabajadores con un 76.2% considera
gue tienen un nivel alto de habilidades intrapersonales, siendo la frecuencia de 32,
mientras que en un menor porcentaje con un 23.8% consideran tener un nivel
medio, siendo la frecuencia de 10.

35

30

25

20

Recuento

15

10

Habilidades Intrapersonales

T 80%
T 70%
T 60%
T 50%
T 40%
T 30%

Porcentaje

+ 20%
T+ 10%

0%

76.2%
[ J
32
23.8%
10
0.0%
L
Bajo Medio Alto

B Frecuencia

Escala Valorativa

® Porcentaje

Figura 6. Habilidades Intrapersonales en el Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo,
en el afio 2021.
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Habilidades interpersonales o sociales

Tabla 6
Medidas descriptivas / niveles de la escala valorativa / distribucion de frecuencias/

porcentajes de la dimension habilidades interpersonales del Centro de Salud Mental
Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

Habilidades interpersonales o sociales

Nivel Frecuencia Porcentaje Po&gﬁggaje apgdtrfur}gi
Bajo 0 0.0% 0.0% 0.0%
Medio 11 26.2% 26.2% 26.2%
Alto 31 73.8% 73.8% 100.0%
Total 42 100.0%

En la tabla 6 se observa que la mayor parte de trabajadores con un 73.8% considera
que tienen un nivel alto de habilidades interpersonales o sociales, siendo la
frecuencia de 31, mientras que en un menor porcentaje con un 26.2% consideran
tener un nivel medio, siendo la frecuencia de 11.

Habilidades Interpersonales

35 T 73.8% - 80%
°

T 70%
T 60%
T 50%
T 40%
T 30%
T 20%
T+ 10%
0%

20 +

15 + 26.2%

Recuento
Porcentaje

10 +

0.0%

Bajo Medio Alto
Escala Valorativa

MW Frecuencia @ Porcentaje

Figura 7. Habilidades interpersonales en el Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo,
en el afio 2021.
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Motivacién Intrinseca

Tabla 7
Medidas descriptivas / niveles de la escala valorativa / distribucion de frecuencias/

porcentajes de la dimension motivacion intrinseca del Centro de Salud Mental Comunitario
de Cutervo en el afio 2021.

Motivacién Intrinseca

Porcentaje | Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 0 0.0% 0.0% 0.0%
Medio 10 23.8% 23.8% 23.8%
Alto 32 76.2% 76.2% 100.0%
Total 42 100.0%

En la tabla 7 se observa que la mayor parte de trabajadores con un 76.2% considera
qgue tienen un nivel alto de motivacion intrinseca, siendo la frecuencia de 32,
mientras que en un menor porcentaje con un 23.8% consideran tener un nivel
medio, siendo la frecuencia de 10.

Motivacion Intrinseca
35 — 76.2% — 80%
+ 70%
+ 60%
+ 50%
+ 40%
+ 30%
+ 20%
+ 10%
0%

30 +
25 +
20 +

15 +

Recuento
Porcentaje

23.8%
10 +

> T 0.0% 0

Bajo Medio Alto

Escala Valorativa

M Frecuencia @ Porcentaje

Figura 8. Motivacién intrinseca en el Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo, en el
afo 2021.
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Motivacidn Extrinseca

Tabla 8
Medidas descriptivas / niveles de la escala valorativa / distribucion de frecuencias/

porcentajes de la dimension motivacion extrinseca del Centro de Salud Mental
Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

Motivacion extrinseca

Porcentaje | Porcentaje

Nivel Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Bajo 9 21.4% 21.4% 21.4%
Medio 26 61.9% 61.9% 83.3%
Alto 7 16.7% 16.7% 100.0%
Total 42 100.0%

En la tabla 8 se observa que la mayor parte de trabajadores con un 61.9% considera
gue tienen un nivel medio de motivacion extrinseca, siendo la frecuencia de 26,
mientras que el 21.4 % con una frecuencia de 9, consideran tener un bajo nivel de
motivacién extrinseca. Asi mismo en un menor porcentaje con un 16.7% consideran
tener un nivel alto, siendo la frecuencia de 7.

Motivacion Extrinseca

30 1 61.9% T 70%
+ 60%
-+ 0,
20 L 50%
+ 40%

21.4% T 30%

Recuento
=
[05]
1
Porcentaje

T 16.7%
10 o 1 20%

n T 10%
- 0%

Bajo Medio Alto

Escala Valorativa

MW Frecuencia @ Porcentaje

Figura 9. Motivacion extrinseca en el Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo, en
el afio 2021.
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V.2. Anaélisis inferencial

Prueba de hipétesis

e Hipdétesis General

Hi: Existe relacion significativa entre la gestién para el desarrollo de
habilidades y la motivacién laboral en el Centro de Salud Mental Comunitario
de Cutervo en el afio 2021.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades y la motivacion laboral en el Centro de Salud Mental de Cutervo
en el afio 2021.

Figura 10
Relacion entre la gestion para el desarrollo de habilidades y la motivacion laboral
en el Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

Correlaciones - Hipotesis general

Correlaciones

G0 ML
(1D Correlacion de Pearson 1 81 4"
Sig. (hilateral) a0
3 I 42 42
ML Correlacion de Pearson .51 4" 1
Sig. (hilateral) 001
I 42 42
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01

(hilateral).

En la figura 10 se observa la relacién encontrada entre gestion para el desarrollo de
habilidades y motivacion laboral, con una correlacion de Pearson de 0.514 (51.4%);
siendo esta una correlacién positiva media entre ambas variables de estudio. Asi
mismo el valor de significancia es p= 0.001 < 0.05; en ese sentido, existe relacion
significativa entre la gestion para el desarrollo de habilidades y motivacion laboral
en el Centro de Salud Mental Comunitaria de Cutervo en el afio 2021. Por lo tanto,

se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis general.
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e Hipo6tesis especifica 1l

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades interpersonales y la motivacion extrinseca laboral en el Centro
de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

HO: No existe relacién significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades interpersonales y la motivacion extrinseca laboral en el Centro

de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

Figura 11

Relacion entre la gestion para el desarrollo de habilidades interpersonales y la
motivacion extrinseca laboral en el Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo
en el afo 2021.

"+C:orrelaciones - Hipotesis especificas

Correlaciones

H_Interperso

nales M_Extrinseca

H_Interpersonales Correlacion de Pearson 1 02

Sig. (hilateral) G22

I+l 42 42

M_Extrinseca Correlacion de Pearson 102 1
Sig. (bilateral) 522

I 42 42

En la figura 11 se observa la relacion encontrada entre habilidades interpersonales
y motivacién extrinseca, con una correlacion de Pearson de 0.102 (10.2%); siendo
esta una correlacion positiva débil entre ambas variables de estudio. Asi mismo el
valor de significancia es p= 0.522 > 0.05; en ese sentido, no existe relacion
significativa entre habilidades interpersonales y motivacion extrinseca en el Centro
de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021. Por lo tanto, se acepta la

hipétesis nula y se rechaza la hipétesis especifica 1.

e Hipo6tesis especifica 2

Hi: Existe relacién significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades interpersonales y la motivacién intrinseca laboral en el Centro

de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021.
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HO: No existe relacién significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades interpersonales y la motivacion intrinseca laboral en el Centro
de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el aiio 2021.

Figura 12

Relacién entre la gestién para el desarrollo de habilidades interpersonales y la
motivacion intrinseca laboral en el Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo
en el afio 2021.

Correlaciones

H_Interperso

nales M_Intrinseca

H_Interpersonales  Correlacidn de Pearson 1 1 B

Sig. (hilateral) oo

I 42 42

M_Intrinseca Correlacion de Pearson 71 g 1
Sig. (hilateral) Jooo

M 42 42

** Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

En la figura 12 se observa la relacion encontrada entre habilidades interpersonales
y motivacion intrinseca, con una correlacién de Pearson de 0.716 (71.6%); siendo
esta una correlacion positiva media entre ambas variables de estudio. Asi mismo el
valor de significancia es p= 0.000 < 0.05; en ese sentido, existe relacion significativa
entre habilidades interpersonales y motivacién intrinseca en el Centro de Salud
Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021. Por lo tanto, se acepta la hipétesis

especifica 2 y se rechaza la hipétesis nula.

e Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacién significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades intrapersonales y la motivacion extrinseca en el Centro de Salud
Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

HO: No existe relacién significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades intrapersonales y la motivacion extrinseca en el Centro de Salud

Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021.
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Figura 13

Relacion entre la gestion para el desarrollo de habilidades intrapersonales y la
motivacion extrinseca laboral en el Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo
en el afo 2021.

Correlaciones

H_ltraperson

ales M_Extrinseca

H_ltrapersonales  Caorrelacion de Pearson 1 103

Sig. (hilateral) A8

i 42 42

M_Extrinseca Caorrelacidn de Pearson 103 1
Sig. (hilateral) A18

i 42 42

En la figura 13 se observa la relacion encontrada entre habilidades intrapersonales
y motivacion extrinseca, con una correlacion de Pearson de 0.103 (10.3%); siendo
esta una correlacion positiva débil entre ambas variables de estudio. Asi mismo el
valor de significancia es p= 0.515 > 0.05; en ese sentido, no existe relacion
significativa entre habilidades intrapersonales y motivacion extrinseca en el Centro
de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021. Por lo tanto, se acepta la

hipétesis nula y se rechaza la hip6tesis especifica 3.

e Hipo6tesis especifica 4

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades intrapersonales y la motivacion intrinseca en el Centro de Salud
Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

HO: No existe relacién significativa entre la gestion para el desarrollo de
habilidades intrapersonales y la motivacion intrinseca en el Centro de Salud

Mental de Cutervo en el afio 2021.
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Figura 14
Relacién entre la gestién para el desarrollo de habilidades intrapersonales y la

motivacion intrinseca laboral en el Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo

en el afo 2021.

Correlaciones
Correlaciones
H_ltraperson
ales M_Intrinseca
H_ltrapersonales  Correlacian de Pearson 1 ,E[JE“
Sig. (hilateral) ,ooo
I 42 42
M_Intrinseca Correlacidn de Pearson ,EDE“ 1
Sig. (hilateral) 000
M 42 42

** |acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

En la figura 14 se observa la relacién encontrada entre habilidades intrapersonales
y motivacion intrinseca, con una correlacién de Pearson de 0.802 (80.2%); siendo
esta una correlacion positiva considerable entre ambas variables de estudio. Asi
mismo el valor de significancia es p= 0.000 < 0.05; en ese sentido, existe relacion
significativa entre habilidades intrapersonales y motivacion intrinseca en el Centro
de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021. Por lo tanto, se acepta la

hipotesis especifica 4 y se rechaza la hipotesis nula.

VI. DISCUSION, CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES

VI.1. Discusioén

A partir de los hallazgos encontrados, se acepta la hipétesis general de la presente
investigacion determinéandose la relacion significativa entre las dos variables de estudio,
gestion para el desarrollo de habilidades y motivacion laboral. Lo que significa que los
trabajadores del Ambito de la salud mental en Cutervo al tener mayor gestion para el
desarrollo de habilidades, mayor sera su motivacion laboral, contribuyendo de esta
manera a la mejora de la productividad en la institucion. Estos resultados se relacionan
a la investigacion desarrollada por Placencia (2019) titulada Gestion del talento humano
e influencia en el desarrollo organizacional del personal administrativo del Hospital

Teodoro Maldonado Carbo, Guayaquil-Ecuador, 2018, en donde se concluydé una
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relacion positiva entre ambas variables, siendo el factor humano una pieza clave para
que en base a su buena gestién y manejo de estrategias integrales integrales se logre

buenos resultados en bien de la empresa.

Asi mismo en la investigacién de Tinoco (2017), El desarrollo del talento humano en la
Universidad Corporativa Intercorp, menciona en sus resultados que se realiza una
buena gestion de habilidades y competencias potenciandolos y generando asi ventaja
competitiva y mejora en la cultura organizacional. Y en base a la investigacion de
Begazo, Calvo, Hayashida & Maravi (2018), titulada Buenas practicas en la gestion de
talento en el sector construccion, quien de igual manera corrobora estas afirmaciones
en sus resultados, identificando buenas practicas que generan un clima laboral
apropiado, dentro de ellas esta una buena comunicacién de manera horizontal, politicas
remunerativas y sobre todo mejora continua con el talento humano. Sin embargo, a
pesar de aceptarse la hipétesis general, las hipotesis especificas 1 y 3 fueron
rechazadas, ya que las motivaciones extrinsecas no se relacionan directamente con el

desarrollo de las habilidades del trabajador.

Por su parte Espinosa, Diaz & Palacios (2017), en su investigacion titulada Salario
emocional en la empresa Fondeargos como estrategia de motivacion del talento
humano, mostraron sus resultados que tanto los incentivos, como el programa de
beneficios, y el aspecto salarial, ayuda a mantener un clima propicio y sentido de
permanencia en la empresa. Estos resultados se contrastan con los resultados de
nuestra investigacion en la que se observa una correlacion de Pearson de 0.102 con un
valor de significancia de 0.522 lo que hace referencia en que existe una correlacion débil
entre ambas variables y no se relacionan significativamente las mismas de la hipétesis
especifica 1. Lo que se interpreta es que los trabajadores de salud mental, manifiestan
con un nivel bajo que el dinero no es lo mas importante para ellos, sino el desarrollar
mejor las habilidades interpersonales como es la comprension a los demas, expresar
sus ideas con claridad, trabajar en equipo y resolver conflictos en general para una
mejora del clima laboral. Esto se ve reflejado en los constantes conflictos
interpersonales entre los trabajadores que muchas veces no permite desarrollar las

labores con normalidad.

Reque (2020) en su investigacion Percepciones de promotores y directores sobre la
importancia y desarrollo de habilidades interpersonales en la gestion escolar: un caso
de escuelas publicas de gestidon privada, se concluyé que los docentes y gestores
consideran muy importante la implementacion de estrategias referente a las habilidades
interpersonales dentro del @ambito escolar, generando de esta manera beneficios en aras

del trabajo en equipo, logro de objetivos y mejora en el clima laboral. Estas conclusiones
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se asemejan a los resultados obtenidos en nuestra investigacion en la que existe una
correlacion positiva entre las dimensiones de habilidades interpersonales y motivacion
intrinseca con una correlacion de Pearson de 0.716 (71.6%). Es decir, los trabajadores
al gestionarse mejor sus habilidades interpersonales para la convivencia de equipo, van
a propiciar un mejor ambiente de trabajo, aumentando de esta manera su motivaciéon
interna, esto hara que el trabajador tenga ganas de guiar por buen camino su labor,
ganas de mejorarse cada dia y tener un propadsito claro hacia dénde ir y hacia donde

enrumbar a la institucion.

Galarza (2016), en su investigacion titulada Andlisis de la gestién del talento humano en
las pymes medianas del sector manufacturero de Quito y propuesta de un esquema
mejorado, se concluye que en este rubro hay mucha informalidad y desorganizacion en
el manejo de personal, plantedndose una mejor capacitacion para la mejora de
habilidades personales y sociales, politica de incentivos y mayor comunicacion. Estas
conclusiones concuerdan con nuestros resultados de la relacion entre las dimensiones
de habilidades intrapersonales y motivacion extrinseca, en la que se observa una
correlacion de Pearson de 0.103 (10.3%), con un valor de significancia es p= 0.515,
constituyendo esta una correlacion positiva pero débil entre las variables. Esto se
interpreta en el sentido que los trabajadores por mas que tienen una buena gestion de
habilidades intrapersonales y se les capacita en el desarrollo de las mismas, no tienen
un compromiso institucional, tampoco motivacion por cumplir metas ni trabajar bajo
condiciones de presion, estas caracteristicas propias de la motivacion extrinseca no se
aplican en nuestro Centro debido a que se carece de la parte presupuestal y politica de

incentivos propios de una entidad publica.

Sanchez (2020) en su investigacion denominada La motivacién y el desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC en la ciudad de Truijillo, 2020, se
concluyé que los trabajadores que tenian mayor motivacién intrinseca reflejado una
buena conexion emocional e interés por su labor tiene mejores indices de desempefo.
Esta investigacion también guarda relacion con el estudio de Llaque (2018) titulado La
propuesta de valor al empleado y su influencia en la motivacién de los colaboradores en
unidades ejecutoras de inversion social de una empresa minera en la region Cajamarca,
2017, quien arroj6é como resultado que la propuesta de valor al empleado genera un
aumento en la motivacién especialmente intrinseca, haciendo que se sientan Unicos,
importantes y tengan una actuacion certera. Es asi que nuestros resultados obtenidos
en nuestra investigacion también establecen una relacion significativa con una
correlacion de Pearson de 0.802 (80.2%) determinandose como positiva considerable,

entre habilidades intrapersonales y motivacion intrinseca. Esto quiere decir que los

Gastelo Ramirez, Omar Alexander



NIvERTOAD Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo en el afio 2021

DEL NORTE

1 “PN Gestidn para el desarrollo de habilidades y la motivacién laboral en el

trabajadores del Centro de Salud Mental Comunitario al mejorar sus habilidades
intrapersonales, digase: autoconocimiento, autodesarrollo, autodisciplina, autoestima,
autonomia y autocontrol, aumenta su nivel de motivacion intrinseca, que implica el
impulso de hacer bien las cosas, la autonomia de tener libertad de hacer las cosas y
ganas de superarse, logrando ser una muy buena correlacion que se debe seguir

trabajando en base a estrategias de mejora.

VI.2. Conclusiones

1. Después que se procesaron las variables se concluyé que la variable X, como es la
Gestion para el Desarrollo de Habilidades en el Centro de Salud Mental Comunitario
de Cutervo se encuentra presente en la mayoria de trabajadores, especificamente en
33 de una poblacion y muestra censal de 42 personas, siendo porcentualmente el
78.6% con nivel alto. Mientras que los 9 trabajadores restantes que cubren un
porcentaje de 21.4 %, resaltaron tener nivel medio de gestién para el desarrollo de
habilidades.

2. Referente a la segunda variable de estudio como es la motivacion laboral, la mayor
parte de trabajadores (28) con un 66.7% mencionaron tener una motivacion media, esto
se puede determinar a la recién creacion del centro en la que el factor de experiencia,
asi como implementacion de politicas y normativas recién se estan elaborando,
cayendo muchas veces en la informalidad o subjetividad de procesos y lineamientos.

3. Referente a las dimensiones analizadas, como son las habilidades intrapersonales e
interpersonales, el mayor porcentaje menciona tener una alta gestion de estas, la
primera con 76.2%, mientras que la segunda con un 73.8%, determinandose de esta
manera que los trabajadores tienen buenas habilidades que potenciandolas mejor seria
de mucho beneficio.

4. La dimension de motivacion, especificamente de motivacién intrinseca es alta en los
trabajadores con un 76.2%. Mientras que de la extrinseca el mayor porcentaje es de
nivel medio con el 61.9%.

5. Se acepta la hipétesis general de la investigacién en la que se encontr6 una correlacion
positiva media entre ambas variables con un nivel de significancia de 0.001<0.05. lo
gue quiere decir que existe efectivamente una relacién significativa entre gestion para
el desarrollo de habilidades y motivacién laboral en el Centro de Salud Mental
Comunitario de Cutervo en el afio 2021.

6. Se acepta la hipétesis nulay se rechaza la hipétesis especifica 1; porque los resultados

no son significativos para la relacion habilidades interpersonales y motivacion
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extrinseca, esto se debe a que los trabajadores manifiestan en su mayoria que, aunque
la remuneracion o los incentivos sea mayor no es un factor motivador para trabajar
bien, si las relaciones interpersonales se ven afectadas. Por el contrario, mientras mejor
ambiente laboral, mayor ser& la motivacién en bien del logro de metas.

7. Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2; debido a que los
resultados dan un nivel de significancia aceptable entre habilidades interpersonales y
motivacion intrinseca, esto porque al desarrollar los trabajadores mejor sus habilidades
interpersonales, el clima organizacional sera mejor, el ambiente de trabajo favorable y
por ende la motivacion intrinseca de cada uno aumentara en ese sentido por la
comodidad que el mismo lugar de trabajo genere.

8. Se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hip6tesis especifica 3; esto se debe a que
no hay una relacion de significancia entre habilidades intrapersonales y motivacion
extrinseca, siendo los valores p=0.515>0.05; esto se debe a que las habilidades propias
que tiene cada trabajador por mas de tener indicadores de nivel alto en su mayoria, no
se aplican en bien de la institucion, debido a que la motivacion extrinseca abarca:
remuneracion, incentivos, metas , recompensas y en ese sentido la institucion carece
de presupuesto como para la implementacion de estas politicas, que al no ser vistas
no son tomadas en cuenta por los trabajadores.

9. Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 4; debido al nivel de
significancia que se ha encontrado entre habilidades intrapersonales y motivacion
intrinseca, con una correlacion de Pearson de 0.802 (80.2%) siendo positiva
considerable. Esto se refleja en que los trabajadores al gestionar mejores habilidades
propias de cada uno como autoconocimiento, autonomia o autocontrol por citar
algunas, tendrdn una predisposicién positiva ante las circunstancias que les toque
pasar, en ese sentido, aumentara también su motivacion intrinseca contribuyendo a la

mejora organizacional.

VI.3. Recomendaciones

El Centro de Salud Mental Comunitario de Cutervo deberia de implementar las

siguientes recomendaciones:

1. Elaborar un manual de organizaciény funciones con la finalidad de organizar
las responsabilidades de cada trabajador y de esta manera evitar la
usurpacion de funciones que conlleva a rompimiento de relaciones
interpersonales y por ende un clima laboral inapropiado, disminuyendo la

motivacion.
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2. Realizar sesiones de coaching con todos los trabajadores con la finalidad de
potenciar sus habilidades intra e interpersonales. Estas sesiones se
realizarian con algun coach o empresa de coaching externa a nuestra
institucion.

3. Implementar politicas de incentivos y reconocimientos a los trabajadores con
la finalidad de aumentar sus niveles de motivacién. De acuerdo al
cumplimiento de las metas se haria reconocimientos en ceremonias
institucionales.

4. Formacion de equipos multidisciplinarios para el desarrollo de proyectos;
esto para lograr mayor involucramiento de todo el personal, sentido de
pertenencia, responsabilidad e interés por el logo de objetivos, quien
ademas desarrollara nuevas habilidades y mejorard sus relaciones
interpersonales con el equipo.

5. Realizar capacitaciones, talleres o charlas internas con el equipo de trabajo,
designando a un personal del area de psicologia para que se encargue de
la organizacién de estas actividades. Podria ser impartidas por personal de
la misma institucion o solicitando el apoyo de psicologos de otras
instituciones.

6. Organizar actividades de esparcimiento, deportivas y sociales al aire libre
(respetando medidas de bioseguridad), en la que permita la participacion de
todos los trabajadores con el fin de mejorar las relaciones de equipo. Esto
con la finalidad de evitar determinados grupos que hacen dafio al buen
desempefio que se pretenda lograr.

7. Luego de un contexto de pandemia e impacto econémico y emocional
ocasionado por la guerra Rusia-Ucrania, es necesario realizar gestiones
para mantener motivado al personal de manera intrinseca vy
extrinsecamente. A nivel intrinseco, se debe gestionar un sistema en la que
pueda verificarse el avance de la atencion integral que se realiza al usuario;
es decir, un sistema donde el trabajador sepa cuanto le falta o si ya culminé
con todas sus atenciones y se dé el alta respectiva al usuario; situacion que
actualmente esta muy desorganizada. A nivel extrinseco, se debe tramitar,
ante la DISA- Cutervo, la nivelacion de los sueldos conforme indica la norma
de salud mental, que a la actualidad no se aplica; asi como el otorgamiento
de compensaciones horarias por el trabajo extra que realicen, reconociendo

asi al trabajador por su esfuerzo y compromiso.
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Formato 1.

ENCUESTA
Por favor, dedique unos minutos de su tiempo con la finalidad de responder a esta encuesta,
la informacién que nos proporcione sera utilizada para medir la gestion para el desarrollo de
habilidades y motivacién laboral de los trabajadores del ambito de salud mental en Cutervo.
Sus respuestas seran procesadas de forma ANONIMA Y CONFIDENCIAL y no serdn
utilizadas para ningun propdsito distinto al de un estudio de campo que establezca
estrategias de mejora.

Segun el grado que corresponda. Marque el numero que refleje su respuesta.

1: Muy en desacuerdo 2: En desacuerdo. 3: Indeciso 4: De acuerdo 5: Muy de acuerdo.

Grado que
Item Preguntas corresponde

1] 2| 3] 4| 5

1 | Soy capaz de autoevaluarme.

N

Conozco que sentimientos afectan mi rendimiento laboral.

Me preocupo por ampliar mis conocimientos en el area
donde laboro.

Cuando realizo una promesa, la cumplo.

Me siento comodo tal y como soy.

Tomo decisiones personales sin consultar a nadie.

Reacciono de manera moderada frente a mis emociones.

0 (N[O (01|~ W

Controlo mis pensamientos, antes de actuar.

Escucho con atencién para poder captar lo que quieren
9 | decirme.

Soy concreto en el mensaje que quiero dar para que me
10 | puedan entender.

Tengo en claro referente a lo que voy hacer o no por los
11 | demas.

Con la finalidad de obtener diversos puntos de vista,
12 | consulto a bastante gente.

Para persuadir a los demas, intento previamente establecer
13 | lazos de confianza.

14 | Intento buscar soluciones, en lugar de culpables.

Pido ayuda a mis compafieros y la brindo cuando lo
15 | requieran.

Cuando veo que algo no funciona, soy el primero en

16 | cambiar la manera de actuar.
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Tengo el impulso de guiar por buen camino mi propia labor
17 | en el trabajo.

Tengo la libertad suficiente para desarrollar mi labor y tomar
18 | decisiones.

19 | Te motiva el deseo de ser mejor cada dia.

Me preocupo en especializarme en la rama que mejor
20 | domino.

Tu trabajo cobra mas importancia cuando estas al servicio
21 | de otras personas.

Me esfuerzo en hacer seguimiento continuo al total de mis
22 | usuarios.

23 | Lo mas importante para mi es el dinero.

24 | Trabajo mejor si el pago es mayor.

Siempre apunta mis labores a recompensas que pueda
25 | generar.

Me motiva el hecho de cumplir con las metas, sabiendo que
26 | habra un incentivo.

27 | Ejecuto mejor mis labores cuando tengo presion.

Cuando emprendo una labor, pienso en las consecuencias
28 | negativas de no ejecutarlas bien.
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Matriz de consistencia.

ANEXO: MATRIZ DE CONSISTENCIA

AUTOR: OMAR ALEXANDER GASTELO RAMIREZ | FECHA: 01 /08 /2021

TITULO: GESTION PARA EL DESARROLLO DE HABILIDADES Y LA MOTIVACION LABORAL EN EL CENTRO DE

SALUD MENTAL COMUNITARIO DE CUTERVO EN EL ANO 2021.
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS

VARIABLES METODOLOGIA

1. Problema General: 1. Objetivo General: 1. Hipotesis General: Variable 1: 1. Tipo de Investigacion:

e Determinar la relacién entre la | ¢ Existe relacion Basica.
gestién para el desarrollo de |significativa entre la gestion
habilidades y la motivacién |para el desarrollo de
laboral en el centro de salud |habilidades y la motivacién
mental Comunitario de Cutervo |laboral en el Centro de
en el afio 2021. Salud Mental Comunitario

de Cutervo en el afio 2021.

e ¢Cual es la relacién entre la
gestion para el desarrollo de
habilidades y la motivacién
laboral en el Centro de Salud
Mental Comunitario de
Cutervo en el afio 20217

Gestion para el
desarrollo de
habilidades.

2. Problemas Especificos: 2. Objetivos Especificos: 2. Hipétesis Especificas: 2. Nivel de la Investigacion:

e iCudl es la relacion entre la | ® Determinar la relacion entre la | o Existe relacion Correlacional.

gestién para el desarrollo de
habilidades interpersonales y
la  motivacion  extrinseca
laboral en el Centro de Salud
Mental Comunitario de
Cutervo en el afio 20217

gestiéon para el desarrollo de
habilidades interpersonales y la
motivacidon extrinseca laboral en
el Centro de Salud Mental
Comunitario de Cutervo en el afo
2021.

significativa entre la gestion
para el desarrollo de
habilidades interpersonales
y la motivacion extrinseca
laboral en el Centro de
Salud Mental Comunitario
de Cutervo en el afio 2021.

3. Disefo de la Investigacion:

No experimental.
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e (Cudl es la relacion entre la | eDeterminar la relacidn entre la| e Existe relacion |yariable 2: 4. Método:
gestién para el desarrollo de |gestién para el desarrollo de |significativa entre la gestion —— -
habilidades interpersonales y | habilidades interpersonales y la|para el desarrollo de Cuantitativo_Deductivo.
la  motivacion  intrinseca | motivacion intrinseca laboral en | habilidades interpersonales
laboral en el Centro de Salud|el Centro de Salud Mental|y la motivacién intrinseca

Mental Comunitario de | Comunitario de Cutervo en el afio | laboral en el Centro de 5. Poblacién:
Cutervo en el afio 20217 2021. Salud Mental Comunitario
de Cutervo en el afio 2021.
e iCual es la relacién relacién | ¢ Determinar la relacidn relacion | e Existe relacion 44 trabajadores de salud mental.

entre la gestion para el |entrelagestion para el desarrollo | significativa relacién entre
desarrollo de habilidades | de habilidades intrapersonales y | la gestion para el desarrollo

intrapersonales y la|la motivacidn extrinseca en el|de habilidades
motivacién extrinseca en el|Centro de  Salud Mental | intrapersonales y la
Centro de Salud Mental |Comunitario de Cutervo en el afio | motivacidn extrinseca en el 6. Muestra:
Comunitario de Cutervo en el | 2021. Centro de Salud Mental | Motivacion laboral | Censal, total de la poblacidn.
ano 2021? Comunitario de Cutervo en
el ano 2021.
e ¢Cual es la relacidon entre la | eDeterminar la relacion entre la| e Existe relacion 7. Unidad de Estudio:

gestion para el desarrollo de |gestiéon para el desarrollo de |significativa entre la gestion -
. . . . Trabajadores de salud mental.

habilidades intrapersonales y | habilidades intrapersonales y la|para el desarrollo de

la motivacion intrinseca en el | motivaciéon intrinseca en el | habilidades intrapersonales

Centro de Salud Mental|Centro de Salud Mental |y la motivacion intrinseca 8. Técnica de Recoleccién:
Comunitario de Cutervo en el | Comunitario de Cutervo en el afio [en el Centro de Salud
afio 20217 2021. Mental Comunitario de Encuesta

Cutervo en el afio 2021. .
9. Instrumento de Recoleccion:

Cuestionario
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Matriz de operacionalizacion de variables.
Tipo de . . e . .
. Operacionalizacion Dimensiones . . .
. Variable Definicion . Nivel de
Variable (Sub- T E] Indicador Items Medicion
Seguin su Definicion Deflnlflon variables)
naturaleza Conceptual Operacional
Pérez (2015): “... 1. Soy capaz de
la habilidad es |a autoevaluarme.
capacidad o ) B 2. Conozco que
destreza de una Segln Londofio | Autoconocimiento | sentimientos
persona para (201_5): Son las afectan mi
realizar una hablllt:?ades que rendimiento
accion de forma | Es la medicion >¢ ::r;:g:s la laboral.
. satisfactoria” del desarrollo e 3. Me
f,iSRTAOE':' (p.13). de habilidades :;’Eig”:}'i:g preocupo por
i i ili : ampliar mis
DESARROLLO | Cualitativa Chlavelzlnato intrapersonales ' Habilidades Las personas Autodesarrollo ArT ESCALA
(2020): “Deben e intrapersonales conocimientos ORDINAL
DE . . que poseen una | 4
HABILIDADES ser lideradasy | interpersonales tolizencia en el drea
orientadas con en la gestion it & | donde laboro.
un enfoque humana. n;rlarSIF;e::cc::eaen 4. Cuando
irigi ! o realizo una
dr:g::yalis modelos viables | Autodisciplina oromesa, la
objetivos y tiene rﬁi??ncjs'?i d;;)' cumplo.
que recibir un P73 5. Me siento
trato Autoestima cémodo taly
individualizado y COMo soy.
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personalizado a
través del
coaching o el
mentoring” (p.6).
Louffat (2011):
“administraciéon”,
entendida esta
como ciencia,
técnicay arte,
constituida por
elementos de
planificacién,
organizacion,
direcciony
control; el
término de
“gestion” se
refiere al acto de
administrar”
(p.2) Chiavenato
(2020): “No es la
gestion de las
personas en si,
sino la gestién de
los talentos y
competencias
gue las personas
aprenden,

Autonomia

6. Tomo
decisiones
personales sin
consultar a
nadie.

Autocontrol

7. Reacciono de
manera
moderada
frente a mis
emociones.

8. Controlo mis
pensamientos,
antes de
actuar.

Habilidades
sociales o
intrerpersonales

Segun Diaz
(2006): “La
inteligencia
interpersonal es
la habilidad para
entender a
otras personas,
saber lo que les
motiva, su
forma de
laborar y cémo

9. Escucho con
atencién para
poder captar lo

Comprender alos | que quieren
demas decirme.
10. Soy

Expresar sus ideas
con claridad

concreto en el
mensaje que
quiero dar para
que me puedan
entender.

Gastelo Ramirez,
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poseeny
aplican” (p.6).

trabajar con
ellos de forma
cooperativa”

(p.36).

Establecer sus
necesidades

11. Tengo en
claro referente
alo que voy
hacer o no por
los demas.

Intercambiar
informacion

12.Conla
finalidad de
obtener
diversos puntos
de vista,
consulto a
bastante gente.

Influir en los otros

13. Para
persuadir a los
demas, intento
previamente
establecer
lazos de
confianza.

Resolver
conflictos

14. Intento
buscar
soluciones, en
lugar de
culpables.

Trabajar en
equipo

15. Pido ayuda
amis
compafierosy
la brindo
cuando lo
requieran.

Gastelo Ramirez,

Alexander
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16. Cuando veo
gue algo no
funciona, soy el
primero en
cambiar la
Cambiar de manera de
rumbo actuar.
17. Tengo el
impulso de
guiar por buen
Seglin Madrigal cami.no mi
. 2017): "E propia labor en
Robbins y Judge ( i ): "Es el trabajo
(2017): "Se realizar una .
definé Ia actividad para 18. Tengo la
S obtener una libertad
motivacion como o <atisfaccion suficiente para
Io§ procesos que | Esla medicion inherente..se desarrollar mi
. ||'1C|den. en la d'e Ia‘ . o puede definir labor y tomar
MOTIVACION s intensidad, motivacion Motivacion Autonomia decisiones ESCALA
Cualitativa . . _ S, como aquella :
LABORAL direcciény intrinsecay intrinseca 19.T ti ORDINAL
: ia del . del gue procede del . Te motiva
persistencia de extrmsgca e oropio ol deseo de ser
e:(z:ﬁ;zou?]t;e trabajador. trabajador que mejor cada dia.
ersona para esta bajo su 20. Me
Zlcanzarina control y tiene preocupo en
meta” (p.209) capacidad para especializarme
P ' autorreforzarse" en larama que
(p.138) Maestria mejor domino.
21. Tu trabajo
Propdsito cobra mas
importancia
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cuando estas al
servicio de
otras personas.
22. Me
esfuerzo en
hacer
seguimiento
continuo al
total de mis
usuarios.

Motivacion
extrinseca

Segun Madrigal
(2017):
"...aquella que
procede de
afueray que
conduce ala
ejecucién de la
tarea" (p.139)

Dinero

23. Lo mas
importante
para mies el
dinero.

24. Trabajo
mejor si el
pago es mayor.

Recompensas

25. Siempre
apunta mis
labores a
recompensas
que pueda
generar.

26. Me motiva
el hecho de
cumplir con las
metas,
sabiendo que
habrd un
incentivo.

Gastelo Ramirez,

Omar

Alexander
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27. Ejecuto
mejor mis
labores cuando
tengo presion.
28. Cuando
emprendo una
labor, pienso
en las
consecuencias
negativas de no
ejecutarlas
Amenazas de bien.

sancion
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Validacion de experto 1.

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

GESTION PARA EL DESARROLLO DE HABILIDADES Y MOTIVACION LABORAL EN UN CENTRO DE
SALUD MENTAL COMUNITARIO EN EL ANO DEL 2021.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

1.1  Apellidos y Mombres del Experto: Ramirez Flores Mayra Esperanza.
12 Grado académico: Magister — Psicologia Infantil y Neuroeducacion.
1.3 Areas de experiencia profesicnal: Psicologa.

1.4 Cargo e Institucion donde labora: Psicologa en Ministerio de Mujer v Poblaciones
‘Vulnerables — Programa AURORA.

Gastelo Ramirez,

Omar

o i BT
Fbrm g Firms

Fooha £ CE i

Alexander

1.5 Mombre del instrumento mofive de Evaluacion: Cuestionario.
1.6 Autor del Instrumento: Omar Alexander Gastelo Ramirez.
o+
Deficiente | Regular |Bueno 49— Muy buend Excelente
INDICADORE S CRITERIOS 0-20% |M-40%| 60% | 61-B0% | 81-100%
1. CLARICWD Esta formulzda con lengusje apropiado X
2 OBJETMDWAD Esta expresado en conductas obsenables X
. Adecuado el sleance de ciencis y
3 ACTUALIDAD 1 ogia X
4. ORGAMIZACION Existe una organizacion lagica %
Comprende los aspectos de cantidad y
5 SUFRICIENCIA calidad %
Adecuzdo para wslorar aspectas de B
- micdivacion intrinseca, extrinsecs, de las
B INTENGIONALIDAD | - ilidades intrapersonales y habiidadss %
socisles o interpersonales
Basados en  aspectos  Teorcos -
7. COMSISTENCIA cientificos de s Gestion para & Desamallo X
de Hshilidsdes v la Mativacion Laboral.
Entre los indices, indicadores y lss
2. COHERENGCIA dimensiones X
La estrategia responde 3l propdsite del
2. METODOLOGIA diapnéstica. %
Il. OPINION DE APLICABILIDAD:
Instrurmento validado para su aplicacion, cumple con todos los criterios.
lll. PROMEDIO DE VALORACION: 100=20
Gy)
i f- P
Lima, 3 de agosto de 2021 f#ﬁﬁ s
‘e, Drlk
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Formato 5.

Validacion de experto 2.

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
ESCUELA DE POST GRADO Y ESTUDIOS CONTINUOS

GESTION PARA EL DESARROLLO DE HABILIDADES Y MOTIVACION LABORAL EN UN CENTRO DE
SALUD MENTAL COMUNITARIO EM EL ANO DEL 2021.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

1.1 Apelidos v Mombres del Experto: Meza Rodriguez, Joel Gustavo.
12 Grado académico: Maestro en Gestion Piblica.
1.3 Areas de experiencia profesional: Contrataciones del estado v gestion de almacenss.
1.4 Cargo e Institucion donde labora: Jefe de almacenes — Ministerio de Defensa.
1.5 Mombre del instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario.
1.6 Awutor del Instrumento: Omar Alexander Gastelo Famirez.
Deficiente | Regular [Bueno 41-|Muy bueng Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40%| 0% | 61-80% | 31-100%
1. CLARIDRD Esta formulzda con lengusje apropiado x
2 OBJETMNICAD Esta expresado en conductas obsenvables o
' Adecuado el ashcance de ciencia
3 ACTUALIDAD 1 agia X
4. ORGAMIZACION Existe una organizacion logica X
£ SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y

calidad ®

Adecuado para walorar aspectos de la
mictivacion infrinseca, exirinseca, dz las
habilidades intrapersonales y habilidades
sociskes o interpersanales
Bazados en  aspectos  Teoncos —
7. CONSISTEMCLA cientificos dz la Gesfion para &l Desamallo X
de Hahilidades v la Motivacion Laboral.

G INTENCIOMALIDAD

Entre los Indices, indicadores y las

£ COHERENCLA dimensionss #
La estrategis responde 3l propdsito del

B METODOLOGLA diagndstico. b

ll. OPINION DE APLICABILIDAD:
Es un instrumento, acorde a su investigacion en la que podra obtener la informacian que
el autor busca. ]

., PROMEDIO DE VALORACION:

100=20 _ R —

Mgtr. Mera Rodriguer loel Gustaeao

Lirna, 05 de agosto del 2021, aa028613]
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