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Resumen

En las primeras indagaciones se ha podido identificar el problema que se presenta en
entidades publicas que prestan diversos servicios, tales como el suministro del agua potable; ya
que el entorno laboral que se aprecia al interior de estas organizaciones hacen esfuerzos para lograr
la mejora de la calidad de sus actividades inherentes a traves del desempefio de sus colaboradores;
en sin embargo, todavia no se percibe niveles aceptables para demostrar la competitividad y tener
la conformidad de los usuarios en forma sostenible. De tal manera que, a pesar de realizar
evaluaciones en forma constante al personal para conocer el nivel de capacitacion que tienen éstos
orientados a la mejora del desempefio laboral, falta mayor esfuerzo por parte de la entidad a fin de
alcanzar una adecuada motivacién laboral de acuerdo a objetivos establecidos. En tal sentido,
como objetivo a sido: la determinacion de relacion entre el desarrollo de capacidades y motivacion
laboral, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022;
cuya metodologia se toma en primer lugar como general el cientifico y especifico el hipotético
deductivo; elegido tipo la aplicada, con el nivel el correlacional, siendo el disefio el no
experimental-transversal; utilizando como técnica la encuesta y elaborado el cuestionario como
instrumento con 18 items en total para ambas variables, con opcion de respuesta planteado con la
escala de Likert; presentado con una muestra de 37 trabajadores de la misma entidad. La
conclusién general como resultado es: existe relacion positiva moderada entre el desarrollo de
capacidades y motivacion laboral, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS
SELVA CENTRAL S.A., 2022; siendo la correlacion Rho de Spearman rs = 0.447, significativa
en el nivel 0,01 (bilateral), de tal manera que, a mayor desarrollo de capacidades habra mayor

motivacion laboral. Las recomendaciones son principalmente referidas a la publicacién de los

resultados hallados y que los funcionarios de las Unidades Operativas de la Merced y San Ramén
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adopten a fin de poner en ejecucion actividades para la mejora de las capacidades de sus

colaboradores.
Palabras clave utilizados en la investigacion

Desarrollo de capacidades, motivacién laboral, trabajo en equipo, ambiente agradable, liderazgo

competente.
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Abstract

In the first enquiries it has been possible to identify the problem that occurs in public entities that
provide various services, such as the supply of drinking water; since the working environment
that is seen within these organisations makes efforts to achieve the improvement of the quality of
their inherent activities through the performance of their collaborators; however, acceptable
levels are still not perceived to demonstrate competitiveness and have the conformity of the users
in a sustainable way. In such a way that, in spite of carrying out constant evaluations to the
personnel to know the level of training that they have oriented to the improvement of the labour
performance, a greater effort is lacking on the part of the entity in order to reach an adequate
labour motivation according to established objectives. In this sense, the objective was: To
determine the relationship between capacity building and work motivation in the La Merced and
San Ramdn Operational Units of EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022; whose methodology is
taken in the first place to the general scientific method and the specific by means of the
hypothetical-deductive; chosen the applied type, with the correlational level, being the non-
experimental design - transversal; using the technique of the survey and elaborated the
questionnaire as an instrument with 18 items in total for both variables, with option of answer
raised with the Likert scale; presented with a sample of 37 workers of the same entity. The
general conclusion is that there is a moderate positive relationship between skills development
and work motivation in the La Merced and San Ramon Operational Units, EPS SELVA
CENTRAL S.A., 2022; the Spearman's Rho correlation rs = 0.447, significant at the 0.01 level
(bilateral), so that the greater the skills development, the greater the work motivation. The

recommendations are mainly referred to the publication of the results found and that the officials
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of the Operational Units of La Merced and San Ramén adopt in order to implement activities for

the improvement of the capacities of their collaborators.

Keywords used in the research

Skills development, work motivation, teamwork, pleasant environment, competent leadership.



XVii
Introduccion

El presente trabajo versa sobre la problematica que se percibe sobre el desempefio de
trabajadores en la EPS Selva Central, Unidad Operativa San Ramon, relacionado a las
capacidades adquiridas y la falta de motivacion para el logro de metas propuestas de acuerdo a
los programas y actividades establecidos.

Por tanto, como objetivo general estuvo planteado la determinacion de la relacién entre
desarrollo de capacidades y motivacion laboral, con informacion referida al periodo 2022.

Para cuyo efecto, el desarrollo integral se ha considerado de acuerdo a la estructura aprobada
por el Reglamento de Grados y Titulos:

Capitulo I, describe la situacion problematica, sus delimitaciones, formulacion problematica,
justificaciones abordadas, asi como la especificacidn del objetivo general y los especificos.

Capitulo 11, refiere al desarrollo del marco teérico, considera también antecedentes de trabajos
nacionales y también internacionales, descripcién de bases tedricas y su correspondiente marco
conceptual.

Capitulo 111, plantea a manera de anticipo las hipotesis, general y especificas.

Capitulo 1V, considera como metodologia seleccionada, complementando su método, el tipo,
también nivel y disefio; sefialando su poblacion y determinando la muestra; utilizando, ademas,
la técnica e instrumento; presentando aspectos concernientes a la ética de investigacion.

Capitulo V; presenta el resultado de la investigacion, tanto la descripcion como el contraste de
las hipotesis.

Asimismao, describe el analisis y discusion de resultados, las conclusiones arribadas, sus

recomendaciones.
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Termina con las referencias bibliogréficas citadas en su desarrollo y Anexos con las matrices

realizadas.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Hemos podido percibir el comportamiento laboral especialmente en entidades
publicas, cuando los usuarios presentan constantes quejas, reclamos por los pésimos
servicios; esto desde luego trae consigo desprestigio a la gestién, por cuanto se pierde
credibilidad a las autoridades, funcionarios y servidores.

Servicios que deben prestarse las 24 horas con la cantidad y calidad que el usuario
requiere para satisfacer sus necesidades fundamentales, en muchas ocasiones no se
realiza; permaneciendo y constituyéndose como una normal costumbre o criterio de
administracion; lo cual, debe cambiar profunda y prontamente a fin de otorgar un
buen servicio que el usuario dé su apreciacion de conformidad y satisfaccion, y
principalmente le sirva para mejorar la calidad de vida de la ciudadania en general.

Seguramente existira diversos aspectos, factores, de la problematica que todavia
se mantiene; seria muy ambicioso referirnos a todos ellos; sin embargo, consideramos
algo muy importante y coyuntural el tema del desempefio laboral basado en el
desarrollo de capacidades adquirido por cada elemento o colaborador relacionado a
su actuacion debido a la implementacion o mejora en forma significativa a fin de
brindar un servicio eficiente y eficaz a los usuarios, tomando en cuenta los cambios
en que vivimos: nuevas tecnologias, el trabajo remoto, nuevos perfiles laborales,
desempleo juvenil, entre otros.

Asimismo, se complementa con el tema de la motivacién laboral; el cual también
demuestra niveles bajos de participacion en forma conjunta en el desarrollo de las
actividades y labores habituales, seguramente porque existen factores que no han sido

aplicados a fin de obtener mejores resultados en el cumplimiento de metas de corto y
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mediano plazo.

El problema mundial en que vivimos actualmente, luego de la pandemia por el
COVID-19 ha dado como resultado una crisis generalizada, ya sea en lo econémico
y por ende en lo personal; por tanto las organizaciones y los mismos Estados como
responsables de las politicas conjuntamente con los lideres y profesionales en todo
ambito, ya no se sabe c6mo crear nuevos puestos de trabajo con las caracteristicas de
que deben ser buenos empleos permanentes y bien motivados laboralmente.

Estos problemas a nivel internacional se puede apreciar; en cuanto a dificultades

para contar con el personal adecuado.
Figura 1

Percepcién de empleadores por dificultad de contrataciones
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Nota. Adaptado de
https://cincodias.elpais.com/cincodias/2019/01/04/fortunas/1546624234 953459.html.

Coémo perciben los empleadores la dificultad en la contratacion. Entrevista a 39,195

empleadores en 43 paises. En % de entrevistados sobre el total.

“Talento, dice la RAE, se refiere a la aptitud, o lo que es lo mismo, la capacidad para el

desempefio de algo, pero también se refiere a la persona inteligente o apta para

determinada ocupacion.” (parrafo 1)
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Por tanto, segun lo sefialado, existe escasez del talento humano en el mundo,
arrojando altos porcentajes en estos 12 afios Gltimo, como se aprecia en la figura.

Entre las principales causas se encuentra el constante fortalecimiento de la
economia en este Ultimo decenio, significando que las empresas demuestran mayor
optimizmo al momento de contratar profesionales calificados, los mismos que permitiran
atender a los usuarios de acuerdo a nuevas necesidades que se presentan.

Esto, obliga a las empresas a poner mayor atencion en el desarrollo de
capacidades de sus trabajadores, a través de capacitaciones y actualizaciones; y los
efectos que se notara mas adelante tendran que ser 6ptimos en cuanto al crecimiento
empresarial conjuntamente con colaboradores debidamente motivados y bien
reconocidos tanto interna como externamente ante la sociedad.

Algunos autores denominan competencias blandas a algunas habilidades
desarrolladas dentro de la organizacion, asi tenemos las preferencias:

Figura 2

Tendencias en la demanda de habilidades blandas en Latinoamérica.
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Nota. Adaptado de https://blogs.iadb.org/conocimiento-abierto/es/demanda-de-

competencias-en-lac/
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Se aprecia el trabajo en equipo luego de inteligencia emocional como las
tendencias superiores en el sector privado, mientras que en el sector publico esta bastante
alejado.

Aqui es donde se ha tenido una preocupacion o motivo de realizar este estudio,
porque a nivel de nuestro pais también se aprecia con menos interés o preponderancia
esta tendencia, es decir, el trabajo en equipo.

En cuanto a la variable motivacion laboral; con mucha probabilidad, entre los
principales retos que tienen los responsables del area de recursos humanos son, propiciar
y conservar excelentes niveles sobre motivacion laboral en el personal a cargo.

Dentro de algunso errores mas usuales es pensasr que el sueldo o jornal es
suficiente para mantener a los servidores bien concentrados e inspirados para que
ejecuten sus labores habituales. Pero, no hemos considerado presentarle o poner a
disposicién de un ambiente de trabajo agradable y saludable, asi como experiencias
laborales eficientes y eficaces y, lo mas importante, brindar oportunidades de
crecimiento personal y profesional.

De estos factores, surgen consecuencias tales como (GDM, 2020) sefiala:

Que, los altos niveles sobre absentismo. Considerando que el estrés se presenta al
momento en que los servidores tienen recarga de su labor habitual o existe una deficiente
relacion entre el grupo, las mismas que afectan a la salud. (parrafo 11)

Poca productividad. Es en el momento donde no existe correspondencia entre objetivos
establecidos y una adecuada distribucidn de labores, por consiguiente también son cargas
adicionales de labor y como horas extraordinarias. Con ello, se evidenciara que los

trabajadores se encuentran agotados y tengan resultados negativos. (parrafo 12)
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“Rotacion no controlada: ... reconocimiento minimo en cuanto al crecimiento
profesional permitird que permanentemente estén averiguando un mejor empleo. (parrafo
13)

Disminucion de reputacion empresarial ...trabajadores o ex trabajadores si aprecian
negativamente a la empresa, seguramente no van a poder recomendar; este panorama de
pésima imagen se transformara en un impedimento para atraer nuevos talentos. (parrafo
14)

En cuanto a la entidad de estudio, la EPS Selva Central, Unidad Operativa San
Ramon, presentan problemas relacionadas al servicio que prestan a la colectividad, es
decir la distribucion del agua potable y para cuyo efecto se tiene un plan de contingencia
para la atencion, tal como se puede apreciar:

Figura 3

Aviso para el registro de reclamos

E.P.S. SELVA CENTRAL S.A"

OFICINA VIRTUAL
REGISTRE SU RECLAMO

LA MERCED:  Calle los Naranjos N°229
SAN RAMON:  Jr. Ucayali N°291
SANGANI: Av. Il Milenio Mz. B Lote N°n
PICHANAKI:  Av. San Martin N°595
SATIPO: Ir. 28 de julio N°336

{ VILLARICA: Jr. Antonio Richle Cdra N°04
OXAPAMPA:  Psj. Los Claveles Cdra N°02

HORARIO DE ATENCION
PRESENCIAL : DE LUNES A VIERNES 8:00 A.M. A 1.00 P.M. Y DE 2:30 P.M. A 5:30 P.M
WEBS: 24 HORAS DEL DIA
CORREO: atencioncliente@epsselvacentral.com.pe

Nota. Adaptado y tomado de http://www.epsselvacentral.com.pe/portal/



http://www.epsselvacentral.com.pe/portal/
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Asimismo, dentro de los instrumentos de gestion, en este caso el Reglamento
Interno de Trabajo, publicado en el portal institucional, que data del afio 2007,

contempla lo siguiente:

Figura 4

Reglamento Interno de Trabajo

CAPITULO X
PROGRAMA PARA EL DESARRCLLO DEL PERSONAL

Articulo 57° OBJETIVO DEL PROGRAMA N o
Desarrollo de personal es el proceso orientado a transmitir 2 todo gl
oersonal de conocimientos; habilidedes y actitudes para asumir
mavores responsabilidades dentro de la empresa. Se da a traves de
programas de capacitacién, de motivacion y evaluacion centro y Tuera
el

ce lz emprese.

Nota. RIT vigente publicado el afio 2007.

Tomando en consideracion todo lo manifestado y sustentado lineas y
parrafos anteriores, tomamos la decision de elaborar el proyecto de investigacion, con
objetivos claros de aportar con alternativas que permitan la mejora en cuanto se refiere
al valioso recurso humano como fuente fundamental en toda organizacion para el

desarrollo sostenible.



1.2. Delimitacién del problema

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

Delimitacion espacial
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Como delimitacion espacial del presente estudio, esta considerado el

Distrito de San Ramon, perteneciente a la provincia de Chanchamayo,
Region Junin.
Delimitacion temporal

La informacion a ser analizada corresponde al periodo fiscal de

2022.

Delimitacion conceptual o tematica
Se encuentra incluido aspectos y conceptos directamente

relacionados a las variables del desarrollo de capacidades y motivacién

laboral, ampliando a las dimensiones y los indicadores correspondientes.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1.

1.3.2.

Problema General

¢ Cudl es la relacion existente entre el desarrollo de capacidades y
motivacion laboral, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon,

EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022?

Problemas Especificos

1. ¢Existe relacion entre el desarrollo de capacidades y el trabajo en
equipo, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS
SELVA CENTRAL S.A,, 2022?

2. ¢Existe relacion entre el desarrollo de capacidades y el ambiente
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agradable, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS
SELVA CENTRAL S.A., 20227

¢ Existe relacion entre el desarrollo de capacidades y el liderazgo
competente, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS

SELVA CENTRAL S.A., 2022?

1.4. Justificacion

1.4.1.

1.4.2.

Social

El buen desempefio de los trabajadores repercute enormemente en
los servicios que se presta a la colectividad. Para tal proposito es
fundamental estrategias dirigidas para el desarrollo de las habilidades,
conocimientos y planes de capacitacion y motivacion laboral. Al tener
estos aspectos debidamente organizados y administrados continuamente,
los resultados serviran para cumplir los objetivos institucionales y la
percepcion de los usuarios sera positiva y favorable, quedando satisfechos
e identificados con la entidad, siendo beneficiados con promociones,
tarifas sociales, servicios diversos oportunos, para mejorar la calidad de
vida de la poblacién. Razones suficientes para desarrollar el presente
trabajo de investigacion; donde, tanto la entidad EPS Selva Central,
Unidad Operativa San Ramdn y su poblacion seran beneficiadas

notoriamente.

Teorica
Existen diversas publicaciones referentes a los temas a desarrollar,

sin embargo, es importante en esta oportunidad tener la posibilidad de
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adicionar conceptos y definiciones para enriquecer el bagaje de la amplia
teoria en el campo de la administracién, permitiendo ser tomado como
referencia para otras investigaciones.
1.4.3. Metodologica
Un nuevo instrumento que permite la recoleccion de datos a ser
elaborado y aplicado en el presente trabajo, de acuerdo a las variables
identificadas y segln a la problematica planteada, servird como referencia

para replicar en otras investigaciones y en escenarios distintos.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Determinar la relacion existente entre el desarrollo de capacidades y
motivacion laboral, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon,

EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022

1.5.2. Obijetivos Especificos

1. Determinar la relacion entre el desarrollo de capacidades y el
trabajo en equipo, en las Unidades Operativas la Merced y San
Ramon, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022

2. Determinar la relacion entre el desarrollo de capacidades y el
ambiente agradable, en las Unidades Operativas la Merced y San
Ramon, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022.

3. Determinar la relacién entre el desarrollo de capacidades y el
liderazgo competente, en las Unidades Operativas la Merced y San

Ramon, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022.
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CAPITULO 1I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Segun, (Ramos, 2021) en su tesis; por la Pontificia Universidad
Catolica del Peru, para optar el grado de Magister en Gerencia Social; ha
tenido como objetivo general: el analisis del desarrollo de capacidades,
en el Proyecto de mejoramiento del agua y saneamiento integral,
implementado por el SER, en la localidad de Union La Victoria -
Huancavelica, en el periodo sefialado. Como metodologia asumida fue
con el enfoque mixto, cualitativo y cuantitativo; tipo explicativa, disefio
no experimental estudio de caso; la muestra fue probabilistica, aleatorio
simple, a 36 familias, aplicado un cuestionario de 34 preguntas; como
conclusion general que arrib6 fue que la participacion social de SER
ubicado en Unidn La Victoria-Huancavelica, ha sido importante a partir
de la gerencia social, debido a que brindaron propuestas a fin de mejorar
tanto en forma eficiente como la eficacia del plan de desarrollo orientado
al agua y saneamiento.

De igual manera, (Chiroque, 2020) en la tesis “La motivacion
laboral y la rotacién de personal nombrado en la municipalidad
provincial de Chiclayo ”; por la Universidad Sefior de Sipan, para optar

el Titulo de Licenciado en Administracion; tuvo como objetivo general
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“determinar la relacion entre motivacion laboral y la rotacion del
personal nombrado en la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020.”
Opto por la metodologia del tipo de investigacion basica, con disefio no
experimental transversal. La poblacién estuvo constituida por 371
colaboradores, cuya muestra fue determinada no probabilistica por
conveniencia a 40 trabajadores, cuyo instrumento fue el cuestionario
virtual. Como conclusion general fue que, la relacion fue positiva con

0.528 a través del coeficiente de Pearson, p-valor de 0.00 menor a 0.05.

Finalmente, (Ramirez, 2017) en la tesis sustentada “Compromiso
organizacional y la motivacion laboral en los empleados y obreros de una
empresa de servicios de agua potable, regién Callao ”; por la Universidad
Ricardo Palma, para optar el grado de Maestro en Administracion de
Negocios; tuvo como objetivo principal determinar la relacion existente
entre el compromiso organizacional y la motivacion laboral, en empleados
y obreros de la Empresa de Servicios de Agua Potable, en la Region
Callao. La metodologia utilizada fue a través del tipo de investigacion
correlacional, con disefio no experimental; con el muestro no
probabilistico a través del muestreo censal de 134 participantes de la
misma empresa, aplicado con el instrumento del cuestionario, cuya
conclusion fue que “existe relacion significativa entre el compromiso
organizacional y la motivacion laboral de los empleados y obreros de una
Empresa de Servicios de Agua Potable, Region Callao.” Asimismo, el
resultado que ha obtenido con el uso del coeficiente Rho de Spearman fue

de 0,188 con p-valor de 0.030 < 0.05.
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2.1.2. Antecedentes Internacionales

(Alvarez, 2020) en la tesis sobre “Relacion entre motivacion laboral
y actitud hacia la capacitacion laboral ”’; por la Universidad Don Vasco,
A.C., Michoacan, México; para optar el titulo de Licenciada en Pedagogia;
tuvo como objetivo general “Examinar la relacion entre la motivacion
hacia el trabajo y la actitud hacia la capacitacion laboral en la empresa
Starbucks de Uruapan, Michoacan.” La metodologia utilizada fue con
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal, de alcance
correlacional; con muestro no probabilistico y de caracteristica censal
pequefia de 10 participantes, con el uso del cuestionario, habiendo llegado
a una conclusion general que, existe de correlacién positiva pero débil
entre sus variables de estudio, con “r”’ de Pearson de 0.302.

Se suma también (Catalan & Ramirez, 2017) en la tesis referido a
Las relaciones interpersonales y su influencia en la motivacion laboral;
Universidad de San Carlos de Guatemala; para obtener el titulo:
Licenciada en Psicologia; tuvo como objetivo principal “establecer la
importancia de las relaciones interpersonales y su influencia en la
motivacion laboral.” La metodologia que usé fue con enfoque cuantitativo,
descriptivo, con una muestra intencional por 12 trabajadores, cuya
conclusion principal fue que, ha permitido llevar a cabo un diagnostico
situacional, lo cual permiti6 determinar la gran importancia de existir
relaciones interpersonales, especialmente la motivacion y el logro de

satisfaccion que ofrece el trabajo en los colaboradores de la institucion.
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Complementa los antecedentes internacionales, con el trabajo de
(Padovan, 2020) en su tesis Teorias de la motivacion. aplicacién préactica.;
Universidad Nacional Cuyo, Mendoza, Argentina, para obtener el Titulo
de Licenciado en Administracion; ha sido su objetivo principal “Analizar
los efectos de las distintas Teorias de la Motivacion sobre el sector
sanitario del Gran Mendoza.” La metodologia utilizada fue a través de la
aplicacion de cuestionarios con disefios transversales; con el muestro no
probabilistico a 34 participantes por conveniencia, aplicado con el
instrumento del cuestionario on line, cuya conclusion fue que “las teorias
son validas y estan vigentes después de muchos afios de ser establecidas.
Ademas, se determinaron tres objetivos especificos: (1) Explicar el
concepto de motivacion, (2) Describir y clasificar las distintas Teorias de
la motivacion, y (3) Aplicar las distintas Teorias de motivacion a la

muestra.”
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2.2. Bases Tedricas o Cientificas
2.2.1. Desarrollo de capacidades (Variable 1)
a) Definicion
A fin de establecer una definicion sobre el desarrollo de

capacidades, iniciamos por lo més elemental, definir qué es capacidad.

Segun (Miller et al., 2019) en su libro Desarrollo de
capacidades; nos ofrece sefialando que, “La capacidad también tiene que
ver con la motivacion y el liderazgo de los individuos en linea con la

organizacion y los actores de la sociedad.” (p. 266)

Como se puede entender, la capacidad se desarrolla
conjuntamente con otros elementos dentro de una organizacion, tales

como el liderazgo, las motivaciones, entre otros.

De tal manera, la capacidad de los miembros integrantes de una
determinada organizacion tendré escaso valor en una entidad sin

estructura adecuada, tampoco aislado a las comunidades o usuarios.

Se adhiere Ubels et al. (2010) enfatizando el término de capacidad
como “la habilidad de un sistema humano para desempefiarse, sostenerse

y renovarse”. (p. 4)

Ahora bien, segln la Organizacién para la Cooperacion y el
Desarrollo Economicos (OECD, 2006) define el ‘desarrollo de
capacidades’ “como el proceso mediante el cual las personas, las
organizaciones y la sociedad desatan, fortalecen, crean, adaptan y

mantienen las capacidades en el tiempo” (p. 12).



33
b) Enfoque Sistémico de Desarrollo de Capacidades

Figura 5

Enfoque Sistémico de Desarrollo de Capacidades

I .
Politicas, estrategias

Ambiente

o Relaciones de poder
propicio

Normas sociales

‘ Marco juridico y regulatorio

(SRR RV

INSTITUCIONAL

o 2 Politicas, procedimientos y marcos
Organizacion 2 Gestidn del conocimiento
— 2 Incentivos
t > Conocimiento y experiencia
INDIVIDUAL 2 Habilidades
O Actitudes

Nota. Adaptado de (Mdiller et al., 2019)

Al empezar el siglo XXI las organizaciones ya vienen
estableciendo esfuerzos por poner en tapete el desarrollo de capacidades;
es decir, profundizar las habilidades y el conocimiento de los individuos
a fin de mejorar la calidad de las entidades donde laboran; esto
determinara a corto periodo demostrar eficacia en sus actividades. Y para
lograr ello, debe considerarse los tres niveles o dimensiones:
organizacion, individuos y ambiente adecuado, tal como presenta la

figura 6 (Muller et al., 2019, p. 274)
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c) Elementos

Iniciamos en esta parte al considerar que, la calidad de vida de las

personas se puede definir por la capacidad que posee.

Asi nos comenta (ALBOAN, 2015) en “El desarrollo de
capacidades como estrategia de cambio”’; haciendo mencion a
Nussbaum (2012: 38-45,55), quienes remarcan a algunos de los

principales:

“Expansién de las capacidades™; sostiene que las capacidades
significan espacios decisivos para determinar la calidad de vida
como base del desarrollo porque son las que garantizan la libertad de
eleccidn de las personas; esto en el ambito politico social.

- “Concibe cada persona como un fin en si mismo”; este elemento
permite generar capacidades de desarrollo de todos y en forma
individual de cada persona; esto, evitando sostenerse de otras
personas como puente para suyo y de todos.

- “Esdecididamente pluralista en cuanto a valores”; entendiendo
que, el desarrollo de capacidades se combina como relevante y
presente los aspectos cualitativa y cuantitativamente.

- “Se ocupa de la injusticia y las desigualdades sociales
arraigadas”; procurando evitar el aislamiento o discriminacién en el
proceso de desarrollo de capacidades de las personas.

d) Proceso para el desarrollo de capacidades

El desarrollo orientado a las capacidades se encuentra establecido

a procesos de cambio, para cuyo efecto entre algunas propuestas de



35

autores reconocidos, (Rueda, 2014) en “El desarrollo de capacidades Un

enfoque central de la cooperacién al desarrollo”; nos alcanza las

siguientes etapas: planificacion, implementacion y evaluacion.

A) Planificacion.

B)

C)

Como primera etapa, consiste en determinar en forma integral y
completa la vision a seleccionar las areas a diagnosticar y segun la
disponibilidad de recursos y estrategias mas adecuadas; es decir,
abarca incluir actividades complejas y excluir a las que no requieren
intervenir, a fin de promover el desarrollo de capacidades. (Rueda,
2014, p. 17).

Implementacion

Esta etapa se concretiza lo establecido en la anterior etapa y
desarrollar su ejecucion; o sea, el diagnostico, los planes, analisis
realizados y disefios aprobados; y aplicados a programas, actividades

y sistemas que se encuentran operativos.

Evaluacion

Esta etapa fundamental, consiste en una permanente observacion
en forma programada y sistémica, de las actividades ejecutadas en la
etapa anterior, o sea, el desarrollo e implementacién, a fin de
determinar los resultados; esto puede hacerse en tres momentos; a
saber, en primer momento, se comprueba si las actividades
ejecutadas estan cumpliendo de acuerdo a lo previsto; el segundo
momento, evaluar el uso de los recursos; y en tercer momento,

distinguir las posibles desviaciones de objetivos previstos en
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comparacién con los esperados de acuerdo a los resultados obtenidos
en campo.
e) Recursos
Toda actividad, proyecto, debe contar con recursos tales como
humanos, financieros, econdmicos, materiales, entre otros. De tal
manera los objetivos trazados se concreticen a corto, mediano y largo

plazo.

2.2.1.1. Dimensiones
En cuanto se refiere a los componentes del desarrollo de
capacidades, nos trae (PNUD, 2019) en “Desarrollo de
capacidades: Texto basico del PNUD”; enmarcados en:

a) El Entorno

Como entorno favorable, es considerado como un amplio
sistema social, en el cual se desarrolla tanto las organizaciones
como las personas en forma individual. Para cuyo efecto, debe
estar presente las normas legales, como leyes, reglamentos,
politicas declaradas, que, permiten regular las relaciones y
normas sociales de convivencia orientado al desarrollo de

capacidades. (p. 8)
b) Las Organizaciones

Se encarga de establecer una adecuada estructura
organizacional, definir politicas institucionales y determinar

procedimientos en el interior de la entidad, los cuales
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establecen un efectivo nivel organizacional; a fin de tener claro
los beneficios de un entorno favorable relacionado al conjunto
de personas integrantes. Es decir, a un alineamiento entre estos
dos componentes y adecuados recursos, tendremos un mayor

potencial de desarrollo y capacidad de crecimiento. (p. 8)
c) Las Personas

Estan constituidos por las aptitudes, asi como las
experiencias y conocimiento de cada una de las personas que
demuestran su desempefio. Estas aptitudes son asimiladas en
un espacio formal; es decir, mediante la educacion y
capacitaciones; en otros casos son propios de sus
conocimientos naturales o informales. Este proceso de adquirir
conocimientos y experiencias para el desarrollo de la
capacidad individual es en gran parte formado por factores de
las mismas organizaciones, los cuales acumulan y son
determinantes en el desarrollo influenciado de sus capacidades

individuales. (p.8)
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Figura 6

Mapa de Desarrollo de Capacidades

Construir
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Determinados por
el contexto y momento
de cada experiencia

Nota. Adaptado de (ALBOAN, 2015) referido a la comunidad COMPARTE.

2.2.2. Motivacion laboral (Variable 2)
A) Definicion
(La Cotera, 2021) en su libro “Cultura organizacional y motivacion
laboral en el personal de una institucion pablica de Lima”; nos alcanza
la siguiente definicion, haciendo referencia a (Ray, 2012, pag. 305) en
su libro “Psicologia del trabajo: comportamiento humano en el ambito

laboral”; “la motivacion laboral es un tema de amplio alcance y de gran
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importancia préctica y tedrica. Se refiere a la direccion, intensidad y
persistencia del comportamiento laboral.” (p. 40)

Asimismo, considera el autor, como el nivel de realizacion de las
personas al ejecutar actividades voluntarias de libre eleccién. Esta
definicion asume la existencia de tres necesidades innatas al
establecerse como satisfechas, motivados, productivos y con muestras
de felicidad que son: “a) Competencia: buscamos controlar lo que
hacemos, experimentar el dominio de nuestras habilidades. b)
Autonomia: buscamos ser los directores de nuestra propia vida, y ¢)
Relaciones: buscamos interactuar, estar conectados y preocuparnos por

los demas.” (p. 41)

Factores de la motivacion laboral
Respecto a los factores, (Laura, 2015) en su articulo sobre
“Motivacion laboral y Engagement ”; sefiala entre los factores que
favorecen la motivacién laboral, son las siguientes:
v “El dinero: aunque en ocasiones a medida que mejora su status
econdmico disminuye la importancia que le da al dinero.” (p. 19)
Sin embargo, hay que tener claro que, el dinero no motiva de la
misma forma a una persona que tiene necesidades un tanto satisfechas,
a otra que requiere para su sobrevivencia.
v “El reconocimiento dentro de la empresa.” (p. 19)
Es importante reconocer el esfuerzo y el desempefio del trabajador

en la empresa, de preferencia en forma publica, ya que al mismo tiempo
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servird como ejemplo o0 modelo a seguir de acuerdo a su participacion
efectiva hacia sus compafieros.

v’ La responsabilidad sobre el trabajo: debe corresponder con la
formacion y la capacidad de cada uno.” (p. 19)

De igual manera, toda funcion asignada al trabajador corresponde
una responsabilidad, y ésta debe tener coherencia de acuerdo a su perfil
y el grado de esfuerzo realizado e individualizado.

v “El reconocimiento social: un trabajo valorado y reconocido por la
sociedad es una fuente de motivacion por si mismo.” (p. 19)
Asimismo, un reconocimiento por la labor eficiente realizado por

una persona debe ser reconocido por el grupo social, tomando en cuenta
el aporte por el desarrollo de la misma comunidad donde vive.

Seguramente existira otros factores que contribuyen a la
motivacion laboral, los cuales permiten el desarrollo de capacidades de

la misma persona y al mismo tiempo el crecimiento de la entidad.

Importancia de la motivacion con el clima labora

Continuando sus excelentes apreciaciones de Laura (2015), citando
a (Chiavenato, 2001), considera cuando la motivacion de los integrantes
de una entidad se encuentra elevada, también el clima laboral serd
elevado, evidenciando aspectos como excelentes relaciones,
satisfaccion alcanzada, buenos animos de superacion, colaboracién
mutua entre ellos. Lo contrario en ambos aspectos seran similares; es

decir, motivacion baja, clima laboral baja. (p. 24)
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2.2.2.1. Dimensiones
a) Trabajo en Equipo

De acuerdo a (Zelaya, 2010) en su libro “Trabajo en
equipo”; hace alusion sobre el tema cuando sefiala que, cuando
se reune en forma organizada un grupo de personas con el
objetivo de lograr metas u objetivos comunes, se denomina
equipo, y obviamente para realizar alguna tarea o trabajo, se
asume que es un equipo de trabajo. Ahora bien, los objetivos
trazados sin la contribucion de todos los integrantes no sera
posible cumplir las metas con éxito. (p. 6)

Asimismo, (Ander, 2005) en su obra “El trabajo en
equipo”’; nos regala una definicion siguiente: “Se trata de un
pequefio nUmero de personas que con conocimiento y
habilidades complementarias, unen sus capacidades de cara al
logro de determinados objetivos y a la realizacion de
actividades orientadas hacia la consecucion de los mismos.” (p.
19)

b) Ambiente laboral agradable

(Miranda, 2018) considera que, un ambiente laboral es
donde los sujetos intercambian actividades a través de la
muestra de empatia mutua; asimismo, es el lugar donde
permite realizar un adecuado control de componentes
personales, donde se pone de manifiesto principalmente el
caracter individual, que sumados es factible de lograr

excelentes resultados.
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“Las personas involucradas generan relaciones con
compafieros y jefes, las cuales mientras estén mejor
desarrolladas, creara un mejor ambiente, ya que crearan
vinculos de confianza y serd comodidad, donde se podra
compartir pensamientos, buscar soluciones a problemas” (p. 4)

Asimismo, (Arias et al., 2019) en “Estrategia de
intervencion para un ambiente laboral saludable”; asevera que
una entidad laboral se percibe como un ambiente pequefio o
micro-ambiente, subconjunto abierto constituido por personas,
puestos y secciones definidas de trabajo, donde estan
debidamente establecidas las actividades con sus respectivos
elementos, definidas en espacio fisico complementadas con
aspectos culturales.

Por tanto, sefiala que el ambiente laboral esta conformado
por tres determinantes como estrategias, haciendo referencia al
estudio realizado por Estrada, J., Pupo, I., Rodriguez, Y &
Cariedo, R. (2009):

“1. El general: Compuesto por los aspectos econémicos,
sociales, legales y tecnoldgicos, que influyen a largo plazo en
el quehacer de los directivos, la organizacion y sus
estrategias.”

“2. El operativo: Que comprende el cliente, el trabajo y los
proveedores que ejercen su influencia méas o menos concreta e

inmediata en la direccién.”
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“3. El interno: Que abarca el total de las fuerzas que
actan dentro de la organizacién y que posee implicaciones
especificas para su direccion y desempefio.” (p. 12)

c) Liderazgo o lider competente

Segun (Maxwell, 2000) en su libro todavia vigente “Las
21 Cualidades Indispensable de un Lider”; sefiala entre otros
aspectos importantes sobre el liderazgo, “Los lideres altamente
competentes hacen mas que actuar al mas alto nivel. Inspiran 'y
relacionales para sobrevivir, los lideres efectivos combinan
esas habilidades con una elevada capacidad para llevar sus
organizaciones a nuevos niveles de exelencia e influencia.”
(pp. 20-21)

De igual manera, corrobora (N.d., 2015) en una
publicacion anonima sobre “Competencias Personales
Liderazgo”; un lider competente es el que demuestra la
capacidad de coordinacion y organizacion en forma eficaz los
equipos de trabajo, creando un adecuado ambiente laboral, con
una orientacion hacia sus integrantes motivandoles y
conduciéndolos a llegar con éxito a las metas y objetivos
establecidos. Para tal propésito irradia con el ejemplo
demostrando puntualidad, responsabilidad, cumplimiento,

compromiso y ética en todo momento. (p. 1)
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2.3. Marco Conceptual

APTITUDES

Capacidad que corresponde a una persona para ejecutar en forma adecuada alguna

actividad, funcién o determinado servicio.

AUTONOMIA

Facultad que tiene una persona o institucion para actuar con criterio y decision

independiente.

CALIDAD DE VIDA

Resultado individual o social en relacion con los factores econdmicos y sociales,
sobre las necesidades del individuo, con libertad emocional, entornos naturales y

aspectos de salud favorables.

CAPACITACION

Etapas que permite a las personas la adquisicion de nuevos conocimientos,
permitiendo mejorar su comportamiento y desempefio dentro de una institucion

gue mantiene relacién laboral.

COMPETENCIAS

Capacidad de las personas para el desarrollo en una determinada actividad o

funcion.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Forma de apreciacién sobre el comportamiento de las personas en las
instituciones, en cuanto a las interacciones laborales segun la estructura

organizacional de ejecucion de su funcion.
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CORTO PLAZO

Considera a una medicion cercana o mas baja, referido a un espacio de tiempo

generalmente como limite un afio.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Es un sistema jerarquico optado para organizar a los colaboradores a través de un

organigrama elaborado en una determinada institucion.

EXPERIENCIAS

Acumulacion de conocimientos que las personas tienen durante su vida a traves de

un determinado tiempo.
HABILIDAD

Capacidad que posee una persona para realizar una tarea en forma correcta y con

cierta facilidad.

LARGO PLAZO

Como periodo o factor de tiempo esta vinculada al criterio relativamente amplio,

generalmente mas de 5 afios.

LIDERAZGO

Es una disciplina cuya facultad de ejercitar genera influencia en un determinado

grupo de trabajo, a fin de lograr metas en forma conjunta.

MEDIANO PLAZO

Se puede considerar como un periodo intermedio entre el corto plazo y largo

plazo, generalmente de 2 a 5 afios.
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POLITICAS INSTITUCIONALES

Decisiones declaradas en forma escrita que define el camino o guia de una

organizacion.

RECURSOS ECONOMICOS

Conforman los elementos de indole econémico, para el uso de una organizacién
en el logro de sus objetivos y cumplir con la demanda insatisfecha de los clientes

0 usuarios.

RECURSOS FINANCIEROS

Son los activos que tiene una organizacion empresarial constituido en términos de

liquidez para el uso y logro de sus objetivos.

RECURSOS HUMANOS

Elementos humanos de una institucion o empresa debidamente
gestionado para el funcionamiento en determinadas tareas, desde el
reclutamiento, seleccién, contratacion, capacitacion y culminacion de

relacion laboral.

SISTEMA SOCIAL

Definicion que permite explicar la forma cdmo se encuentra instituida una

sociedad, a través de una estructura de interrelacion constante.
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CAPITULO Il
HIPOTESIS
3.1. Hipdtesis General
Existe relacion entre el desarrollo de capacidades y motivacion laboral, en las

Unidades Operativas la Merced y San Ramoén, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022

3.2. Hipotesis Especificas

1. Existe relacién entre el desarrollo de capacidades y el trabajo en equipo, en
las Unidades Operativas la Merced y San Ramén, EPS SELVA CENTRAL
S.A., 2022

2. Existe relacion entre el desarrollo de capacidades y el ambiente agradable, en
las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS SELVA CENTRAL
S.A., 2022.

3. Existe relacion entre el desarrollo de capacidades y el liderazgo competente,
en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS SELVA

CENTRAL S.A., 2022

3.3.Variables (definicion conceptual y operacionalizacion)
a) (Variable N° 1) Desarrollo de Capacidades
(PNUD, 2019) Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
publica en Desarrollo de capacidades: Texto basico del PNUD; sefialando: “El
desarrollo de capacidades se refiere a las transformaciones que empoderan a las
personas, los lideres, las organizaciones y las sociedades.” (p. 3).
Asimismo, (ALBOAN, 2015) en El desarrollo de capacidades como

estrategia de cambio; menciona sobre las dimensiones en los que se sostienen



b)
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y se desarrollan las capacidades; es decir el entorno, las organizaciones y las

personas, tomando en cuenta a (PNUD, 2009). (p. 41)

(\Variable 2) Motivacién Laboral

Segun (Espada, 2015) en su libro La Motivacién, nos alcanza la siguiente
definicion: “... inducen al hombre y a la mujer a hacer algo, algo que ilusiona 'y
que estimula; ..., podemos encontrar motivacion dentro fuera del trabajo:
dentro, el trabajo en equipo, un ambiente agradable, un grupo de personas

cohesionadas, un liderazgo competente” (p. 16)



2.3.1. Operacionalizacion
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ESCALA
DEFINICION DEFINICION INSTRUMENT DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES 0 MEDICION
ORDINAL
Variable N°. 1 (PNUD, 2019) Reglas
Programa de las El entorno
Naciones Unidas para favorable Leyes
el Desarrollo publica Politicas
en Desarrollo de
capacidades: Texto Estructura
basico del PNUD;
sefialando: “El Las Procedimientos
desarrollo de organizaciones internos
capacidades se refiere Capacidad de
alas para medir la crecimiento
L
personas, los lideres, DESASER OLLO Experiencias Tota:)r:ente
las organizacionesy | \pacIDADES" Ia desacuerdo
DESARROLLO 13as sociedades.” (p. misma tiene 9 ftems, CUE;'II'CI)ONA 5
CAPA(IZDIEDADES ,D?éimismo a través de la escala Indiferente
' Likert, de naturaleza 3.
(éal\bigﬁo,\lll,ozgf) en ordina_ll. (\Valderrama Totalmente
capacidades como yJalmezs?’,92019, p. de acuerdo
estrategia de cambio; ) Las personas
menciona sobre las Grado de
dimensiones en los desarrollo
que se sostienen y se
desarrollan las
capacidades; es decir
el entorno, las
organizaciones y las
personas, tomando en
cuenta a (PNUD,
2009). (p. 41)
5 5 ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION 5
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES | INSTRUMENTO IV(I)I;I?:)II(;‘JI/(:EI
. Segln (Espada, Nivel de
Variable Nro. 2 2015) en su libro La Para la comunicacion
l\ilotivaclién1 nos operacionalizacion Trabajo en Nivel de
alcanza la siguiente ; equipo cooperacion
definicion: .. de las variablesse | FEP Nivel de
inducen al hombre y considerado la innovacion
legaomaﬂjgec: guheacer elaboracion de un Remune_faﬂén
. cuestionario para la : Seguridad 1. Totalmente
ilusiona 'y que variable Ambiente social en desacuerdo
estimula; ..., " . agradable - CUESTIONAR :
. MOTIVACION Ambiente 2. Indiferente
MOTIVACION | podemos encontrar ORAL" | fisi 10 3. Totalment
LABORAL motivacion dentro I.‘AB - la ISICO — - Jotaimente
fuera del trabajo: _misma que trlene 9 Coordinacion de acuerdo
dentro, el trabajo en items, a traves de la Cumplimiento
equipo, un ambiente escala de tipo Likert,
agradable, un grupo de naturaleza Liderazgo
de personas ordmgl. (Valderrama competente N
: y Jaimes, 2019, p. Etica
cohesionadas, un 239)
liderazgo
competente” (p. 16)
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Método de Investigacion

Tal como afirman (Fuentes et al., 2020) en su libro “Metodologia de la
investigacion: Conceptos, herramientas y ejercicios practicos en las ciencias
administrativas y contables”; considera que “El desarrollo de un proyecto de
investigacion corresponde al acercamiento cientifico de una problemaética vivida
en el entorno social; para ello, se usa el método cientifico y se desarrolla cada fase
de manera detallada.” (p. 31)

Por tanto, el método general que se utilizara sera el cientifico.

Asimismo, como método especifico, sera el hipotético-deductivo y segun
(Arispe et al., 2020) en su obra; nos da la siguiente definicion, sefialando que es el
método que se base de una hipdtesis planteada, permitiendo segun los resultados
confirmar o rechazar, generando alcanzar a conclusiones a ser corroboradas con

los hechos empiricos. (p. 56)

4.2. Tipo de Investigacion

En cuanto al tipo, es una investigacion aplicada.
Asi nos refiere (Arroyo, 2020) cuando describe que “la investigacion aplicada
tiene una base tedrica y busca la aplicabilidad de esta en una realidad concreta” (p.

100)

4.3. Nivel de Investigacion

Se ha seleccionado el Correlacional, ya que segin (Naupas et al., 2018) afirma
que se utiliza al intentar determinar el grado de correlacion entre las variables de

estudio definidas. (p. 368)
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4.4. Disefo de Investigacion
El disefio acorde con la investigacion es no experimental, transversal. Ya que
se presenta cuando corresponde a analizar métodos particulares de mayor
aplicacion en ciencias sociales empresariales, en este caso en Contabilidad.
(Arroyo, 2020, p. 240)
Esquema:
Figural

Disefio del proyecto de investigacion

Donde la Variable N° 1 es: Desarrollo de capacidades

Variable N° 2 es: Motivacion laboral



4.5. Poblacion y Muestra

Consideramos para el analisis estadistico una poblacion finita y los

colaboradores pertenecen a la misma entidad en estudio conformado por 37

trabajadores.
PERSONAL DE EPS SELVA CENTRAL S.A. 2022
NRO. FECHA
COD CARGOS DE
INGRESO
UNIDAD OPERATIVA LA MERCED
1 MO040 Jefe de la Unidad Operativa La Merced 22.08.2007
2 B020 Responsable de Recaudacion 01.02.2013
3 MO004 Atencion alcliente 02.01.1997
OBREROS ESTABLES

4 C003 Personal Operativo 18.01.2018
5 H009 Personal Operativo 23.08.2006
6 MO002 Personal Operativo 02.01.1997
7 MO018 Personal Operativo 02.11.2020
8 P013 Personal Operativo 01.10.2000
9 S007 Operador R1-R3 01.09.1998
10 | V005 Personal Operativo 02.01.1997
11 | 0015 Personal Operativo 18.01.2018
12 | A058 | Resp. De mantenimiento de operacion de redes | 02.05.2014
CO52 Mantenimiento_en Linea Captacion Toro, 03.09.2013

13 Torino y Tamagno
14 | M051 Personal Operativo 01.05.2013
15 S030 Operador Planta Tratamiento 01.05.2013
16 S032 Operador Planta Tratamiento 03.09.2013

OBREROS CONTRATADOS

17 | A070 Personal Operativo 01.09.2020
18 L032 Personal Operativo 01.09.2020
19 | T028 Personal Operativo 01.09.2020
20 P0O50 Personal Operativo 01.09.2020
21 | C088 Personal Operativo 16.01.2020
22 | G040 Personal Operativo 16.01.2020
23 | T025 Personal Operativo 10.09.2020
24 | 0018 Personal Operativo 14.09.2021
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PERSONAL DE EPS SELVA CENTRAL S.A. 2022
FECHA
NRO. COD CARGOS DE
INGRESO
UNIDAD OPERATIVA SAN RAMON

1 R0O31 Jefe Unidad Operativo 15.05.2013

2 PO18 Asistente Comercial 16.01.2002

3 C097 Responsable de Recaudacion

4 C079 Atencion al Cliente 04.12.2018

OBREROS ESTABLES

5 P035 Jefe Unidad Operativo 03.02.2014

6 P0O15 Personal Operativo 06.08.2001

7 PO11 Personal Operativo

8 D017 Personal Operativo 02.01.2012

9 Q018 Personal Operativo 25.10.2021

10 | LO27 Personal Operativo 03.02.2016

OBREROS CONTRATADOS

11 | AO64 Personal Operativo 06.12.2018

12 | C087 Personal Operativo 01.11.2019

13 | NO11 Personal Operativo 12.10.2021

Por consiguiente, siendo pequefia la muestra, sera censal considerando los

criterios siguientes:
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Criterio de Inclusion: 37 trabajadores, muestra no probabilistica, censal.

Criterio de Exclusion: no considera



54

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
Técnica: La encuesta
De acuerdo a lo que expresa (Arias, 2020) en su libro; una encuesta es la
herramienta como técnica dirigido a personas que se utiliza para aplicar el
denominado cuestionario. (p. 18)
4.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos
Instrumento: Cuestionario
El mismo (Arias, 2020) refiere sobre el cuestionario, que es el
instrumento mas adecuado para el recojo de datos en el presente trabajo; la
misma que consiste en la elaboracién de preguntas o afirmaciones
debidamente enumeradas en un formato especial, donde se incluye las
opciones de respuesta, sean cerradas o abiertas. (p. 21)

4.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

(Martinez, 2019) en su libro sobre “Estadistica y muestreo”; manifiesta al
respecto cuando sefiala que, una vez obtenido la base de datos a través del
instrumento, son verificados para determinar la consistencia y procesar a través de

programas apropiados. (p. 69)

Este proceso es posible gracias a softwares como el Excel, SPSS, PSPP,
STATA, entre otros, los cuales nos ofrecen para la interpretacién a través de

cuadros, tablas, graficos.

Al haber obtenido los resultados, continta el analisis, ya sea el descriptivo y

la inferencial con la contrastacion de las hipétesis.
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Para el analisis descriptivo, tenemos como base las tablas de frecuencia y

los graficos del programa estadistico SPSS en la version 27.

En cuanto al analisis inferencial, corresponde la contrastacion de hipdtesis,
tanto general como los especificos, utilizando el coeficiente Tau b de Kendall; que

facilitara establecer las conclusiones y recomendaciones.

Aspectos éticos de la investigacion

Nos corresponde dar un cumplimiento formal y estricto a reglamentos
vigentes sobre el comportamiento ético, como: Reglamento de ética, el Reglamento
General de Investigacion, el reglamento de grados y titulos de la Facultad; y,
principalmente presentar el trabajo de investigacion con datos reales y fidedignos

comprobables.



CAPITULO V
RESULTADOS

5.1. Descripcion de los resultados

5.1.1. Variable N° 1: DESARROLLO DE CAPACIDADES
Tabla 1

Variable 1: DESARROLLO DE CAPACIDADES
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_ ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Indiferenta 26 70,3 703 70,3
Totalmente de 0 907 207 100.0
valido  Acierdo ' ' '
Total ar 100.0 100.0

Figura 7

Grafico de la Variable 1: DESARROLLO DE CAPACIDADES

Variable 1: DESARROLLO DE CAPACIDADES

Porcentaje

Indiferente Totalmente de Acuerdo

Nota. Datos de acuerdo a la Tabla 1

Interpretacion
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Ante la consulta a los colaboradores sobre la variable Desarrollo de Capacidades, el
70% se mostraron indiferentes, mientras el 30% estuvieron totalmente de Acuerdo en

tomar en cuenta esta importante decesion como politica institucional.

a) Dimension 1: El entorno favorable

Tabla 2

Dimension 1: El entorno favorable

] . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Indiferente 23 62,2 62,2 62,2
Totaimente de 14 37.8 37.8 100,0
valido - acuerdo ] ] ]
Total a7 100,0 100,0

Figura 8
Grafico de la dimension El entorno favorable

El entorno favorable

Porcentaje

Indiferente Totalmente de Acuerdo

Nota. Datos de acuerdo a la Tabla 2

Interpretacion



Consideraron los entrevistados en el 38% estar Totalmente de acuerdo con la
implementacion de un entorno favorable para los colaboradores de la institucion,

mientras que el 62% no opinaron al estar indiferentes.

b) Dimension 2: Las organizaciones

Tabla 3

Dimension 2: Las organizaciones
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_ ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
vélido acumulado
Indiferente 14 378 37.8 378
Totalmente da » 622 622 100.0
valido  Acierdo ’ ' '
Total 37 100.,0 100.,0

Figura 9

Graéfico de la dimension Las organizaciones

Las organizaciones

G0

40

Porcentaje

°

1]

Indiferente Totalmente de Acuerdo

Nota. Datos de acuerdo a la Tabla 3

Interpretacion
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Respecto a la dimension de las organizaciones, el 62% estuvieron totalmente de

Acuerdo con la estructura organizacional de la entidad en estudio, en tanto, el 38% se

mantuvieron indiferentes.

c) Dimension 3: Las personas
Tabla 4

Dimension 3: Las personas

_ ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Indiferente 27 73,0 73.0 73,0
Totalmente de o 210 270 1000
valido  acerdo ' | '
Total ar 100.,0 100,0
Figura 10

Grafico de la dimension Las personas

Las personas

80

G0

40

Porcentaje

20

v}
Indiferente

Nota. Datos de acuerdo a la Tabla 4
Interpretacion

En cuanto a la dimensién de las Personas, el 73% se mostraron indiferentes sobre

aspectos de aptitud, experiencias y grados de desarrollo en la entidad de referencia del

27%

Totalmente de Acuerdo
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presente trabajo de investigacion; si embargo, el 27% estuvieron totalmente de acuerdo

en considerar lo sefalado.

5.1.2. Variable 2: MOTIVACION LABORAL

Tabla 5

Variable 2: MOTIVACION LABORAL

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Indiferente 22 59,5 59,5 59,5
Totaimente de 15 40,5 40,5 100,0
Valido  acuerdo ’ ' '
Total ar 100.0 100,0
Figura 11

Gréfico de la Variable 2: MOTIVACION LABORAL

Variable 2: MOTIVACION LABORAL

Porcentaje

Indiferente

Nota. Datos de acuerdo a la Tabla 5

Interpretacion

Totalmente de Acuerdo

De la consulta sobre la variable Motivacion Laboral, el 59% estuvieron indiferentes,

mientras que el 41% Totalmente de Acuerdo.
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d) Dimension 1: Trabajo en equipo
Tabla 6

Dimension 1: Trabajo en equipo

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 15 40,5 40,5 40,5
Totalmente de 29 595 59.5 100.0
valido  acierdo ' ' ’
Total 37 100,0 100.0
Figura 12
Gréfico de la Dimension 1: Trabajo en equipo
Trabajo en equipo
2
[
t
S 59%
Q
o
41%
Indiferente Totaimente de Acuerdo

Nota. Datos de acuerdo a la Tabla 6
Interpretacion
Se aprecia en cuanto a la dimension Trabajo en Equipo, el 59% estuvieron

Totalmente de Acuerdo con su realizacion, mientras que el 41% mostraron indiferencia.

e) Dimension 2: Ambiente agradable



Tabla 7

Dimension 2: Ambiente agradable

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Indiferente 15 40,5 40,5 40,5
Totalmente de 99 595 59 5 100.0
Valido  Acyerdo ' ' '
Total 37 100.0 100,0
Figura 13
Grafico de la Dimension 2: Ambiente agradable
Ambiente agradable
2
[
t
§ 59%
]
o
41%
Indiferente Totalmente de Acuerdo

Nota. Datos de acuerdo a la Tabla 7
Interpretacion
Respecto a la dimension Ambiente Agradable, los encuestados manifestaron estar
Totalmente de Acuerdo con la presencia en las labores, mientras que el 41%

consideraron su indiferencia.

f) Dimensién 3: Liderazgo competente



Tabla 8

Dimension 3: Liderazgo competente
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_ ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ]
valido acumulado
Indiferente 30 81.1 81.1 81.1
Totalmente de . 89 18 1000
valido  acerdo ' ' '
Total 3T 100,0 100,0
Figura 14

Gréfico de la Dimension 3: Liderazgo competente

Liderazgo competente

100 &
80 {8

50

Porcentaje

40 8

20

19%

o 2
Indiferente

Totalmente de Acuerdo

Nota. Datos de acuerdo a la Tabla 8

Interpretacion

Finalmente, al consultar sobre el Liderazgo competente, los colaboradores

manifestaron con el 81% no estar presente, solamente el 19% sefialaron estar totalmente

de acuerdo con la realizacion.

5.2. Contraste de hipotesis
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Para contrastacion de hipotesis es usado en la investigacion a fin de
determinar si la afirmacion planteada es falsa o verdadera, asi como para rechazar

la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna.

Previamente, el instrumento ha sido sometido a una validacién prueba

piloto, a fin de evidenciar su aplicacion.

Luego de emigrar los datos debidamente ordenados y calificados, se procede
a la prueba de hipotesis a traves del coeficiente Rho de Spearman; siendo la

siguiente tabla de interpretacion.

Figura 15

“Tabla de interpretacion:Rho de Spearman”

Tabla 2. Interpretacion del coeficiente de
correlacion de Spearman.

Valor de Significado
rho
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Tabla adaptada y usada segin (Martinez & Campos, 2015)
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5.2.1. Hipotesis General

1. Planteamiento estadistico de la Hipotesis General
Ho: No relacion entre el desarrollo de capacidades y motivacion
laboral, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS
SELVA CENTRAL S.A,, 2022.
Ha: Existe relacion entre el desarrollo de capacidades y motivacion
laboral, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramoén, EPS
SELVA CENTRAL S.A,, 2022.

2. Nivel de significancia o riesgo

o=0,05
3. Utilizacién del estadistico de prueba

Programa IBM SPSS Version 26.

Variable 1: Variable 2:
DESARROLLO DE MOTIVACION
CAPACIDADES LABORAL
Coeficiente
Variable 1. ggrrelacién 1000 gl
DESARROLLO DE Si
CAPACIDADES 9. . ,006
(bilateral)
Rho de N 37 37
Spearman Coeficiente
. de 447 1,000
Variable 2: . ’ ’
MOTIVACION g?;e'ac'on
LABORAL (bilateral) ,006
N 37 37

4. Lecturadel P. valor

El p-valor determinado es 0.006 < 0.05

5. Decision estadistica
Rechazamos la hipotesis nula.

6. Conclusiones estadisticas
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Se concluye que, existe relacion positiva moderada entre el
desarrollo de capacidades y motivacién laboral, en las Unidades
Operativas la Merced y San Ramon, EPS SELVA CENTRAL S.A.,
2022; siendo la correlacion Rho de Spearman rs = 0.447, significativa

en el nivel 0,01 (bilateral).

a) Hipotesis Especifica 1

1. Planteamiento estadistico de la Hipotesis Especifica 1
Ho: No existe relacion entre el desarrollo de capacidades y el trabajo
en equipo, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS
SELVA CENTRAL S.A,, 2022.
Ha: Existe relacion entre el desarrollo de capacidades y el trabajo en
equipo, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS
SELVA CENTRAL S.A,, 2022.

2. Nivel de significancia o riesgo

a=0,05
3. Utilizacion del estadistico de prueba

Programa IBM SPSS Version 26.

Variable 1:

DESARROLLO DE e:r:bﬁ‘{oo
CAPACIDADES quip
Variable 1: S:rfggg’gﬁ de 1,000 342"
DESARROLLO DE Sig. (bilateral) 038
Rho de CAPACIDADES N a7 pa
Spearman Coef|C|e.n,te de 342 1,000
Trabajo en equipo cqrrela_cnon
Sig. (bilateral) ,038 .
N 37 37

4. Lecturadel P. valor

El p-valor determinado es 0.038 < 0.05

5. Decision estadistica
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Rechazamos la hipotesis nula.
6. Conclusiones estadisticas
Se concluye que, existe relacion positiva baja entre el desarrollo de
capacidades y el trabajo en equipo, en las Unidades Operativas la
Merced y San Ramoén, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022; siendo la
correlacion Rho de Spearman rs = 0.342, significativa en el nivel 0,01

(bilateral).

b) Hipdtesis Especifica 2

1. Planteamiento estadistico de la Hipétesis Especifica 2
Ho: No existe relacion entre el desarrollo de capacidades y el ambiente
agradable, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramén, EPS
SELVA CENTRAL S.A,, 2022.
Ha: Existe relacion entre el desarrollo de capacidades y el ambiente
agradable, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS
SELVA CENTRAL S.A,, 2022.

2. Nivel de significancia o riesgo

o=0,05
3. Utilizacion del estadistico de prueba

Programa IBM SPSS Version 26.

Variable 1:

DESARROLLO DE Q”r‘gggli
CAPACIDADES 9
Variable 1: Eg’ﬁ;‘gg{gs de 1,000 321°
DESARROLLO DE Sig. (bilateral) 043
Rho de CAPACIDADES > - o
Soaman Cootiotede g
Ambiente agradable Sig. (bilateral) 043 .
N 37 37

4. Lecturadel P. valor
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El p-valor determinado es 0.043 < 0.05

5. Decision estadistica

Rechazamos la hipoétesis nula.

6. Conclusiones estadisticas

Se concluye que, existe relacion positiva baja entre el desarrollo de
capacidades y el ambiente agradable, en las Unidades Operativas la
Merced y San Ramon, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022., 2022;
siendo la correlacion Rho de Spearman rs = 0.321; significativa en el

nivel 0,05 (bilateral).

c) Hipotesis Especifica 3

1. Planteamiento estadistico de la Hipdtesis Especifica 3

Ho: No existe relacion entre el desarrollo de capacidades y el liderazgo
competente, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramon, EPS
SELVA CENTRAL S.A,, 2022.

Ha: Existe relacion entre el desarrollo de capacidades y el liderazgo
competente, en las Unidades Operativas la Merced y San Ramoén, EPS

SELVA CENTRAL S.A., 2022.

2. Nivel de significancia o riesgo

a=0,05

3. Utilizacion del estadistico de prueba

Programa IBM SPSS Version 26.

Variable 1:

DESARROLLO DE C'(‘)'r‘:]egzegn‘t’e
CAPACIDADES P
Variable 1: Coeficiente -
Rho de DESARROLLO DE de correlacion 1,000 448
Spearman

CAPACIDADES Sig. (bilateral) . ,005
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N 37 37
Coeﬂuente_ ) 448" 1,000
Liderazgo competente de correlacion
9 P Sig. (bilateral) ,005 .
N 37 37

4. Lecturadel P. valor

El p-valor determinado es 0.005 < 0.05

5. Decision estadistica
Rechazamos la hipdtesis nula.
6. Conclusiones estadisticas
Se concluye que, existe relacién positiva moderada entre el
desarrollo de capacidades y el liderazgo competente, en las Unidades
Operativas la Merced y San Ramén, EPS SELVA CENTRAL S.A,,
2022; siendo la correlacién Rho de Spearman rs = 0.448, significativa

en el nivel 0,01 (bilateral).
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ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Del objetivo presentado como general, estd determinado que, existe una relacion
positiva moderada entre el desarrollo de capacidades y motivacion laboral, en las
Unidades Operativas la Merced y San Ramoén, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022;
siendo la correlacion Rho de Spearman rs = 0.447, significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Y, segln los antecedentes citados, nos permite las discusiones, comparaciones o
diferencias de resultados:

(Chiroque, 2020) en la tesis La motivacion laboral y la rotacién de personal
nombrado en la municipalidad provincial de Chiclayo; concluye que existe la relacion
positiva con 0.528 a través del coeficiente de Pearson, p-valor de 0.00 menor a 0.05; en
comparacion a nuestro resultado obtiene mayor fuerza de asociacién y similar en el p-
valor; sin embargo, utiliza un estadigrafo no apropiado, ya que se trata de variables
cualitativas y no cuantitativas, al utilizar Pearson.

Asimismo, (Ramirez, 2017) en la tesis “Compromiso organizacional y la motivacion
laboral en los empleados y obreros de una empresa de servicios de agua potable, region
Callao; concluye que, existe relacion significativa entre el compromiso organizacional
y la motivacion laboral de los empleados y obreros de una Empresa de Servicios de
Agua Potable, Regidn Callao, con el coeficiente Rho de Spearman de 0,188 y p-valor de
0.030 < 0.05; utiliza correctamente el coeficiente, pero el grado de relacion es muy bajo.

Referente a los estudios internacionales, (Alvarez, 2020) en “Relacion entre
motivacion laboral y actitud hacia la capacitacion laboral”; llega a la conclusién de que,

la existe de una correlacion positiva débil entre las variables de estudio, con “r” de



Pearson de 0.302. También utiliza otro estadistico no apropiado, pero se acerca al
resultado de la correlacion hallado por nuestro estudio.

Existe limitaciones en los otros estudios para hacer el analisis y discusion
correspondiente, debido a que solamente incluyen en sus conclusiones analisis
descriptivo.

Quedando como motivacidn las brechas existentes de los analisis de los objetivos
especificos, por cuanto carece de antecedentes tanto nacionales e internacionales,
dejando a futuros investigadores determinar de acuerdo a nuestros resultados

alcanzados.
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo al objetivo general, esta determinado que, existe relacion positiva
moderada entre el desarrollo de capacidades y motivacion laboral, en las Unidades
Operativas la Merced y San Ramén, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022; siendo la
correlacion Rho de Spearman rs = 0.447, significativa en el nivel 0,01 (bilateral), de
tal manera que, a mayor desarrollo de capacidades habra mayor motivacion laboral.

2. Para el objetivo especifico 1, se ha determinado que, existe una relacion positiva
baja entre el desarrollo de capacidades y el trabajo en equipo, en las Unidades
Operativas la Merced y San Ramén, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022; siendo la
correlacion Rho de Spearman rs = 0.342, significativa en el nivel 0,01 (bilateral),
asimismo, a mayor desarrollo de capacidades sera fructifero el trabajo en equipo.

3. Conforme al objetivo especifico 2, se ha determinado que, existe relacion positiva
baja entre el desarrollo de capacidades y el ambiente agradable, en las Unidades
Operativas la Merced y San Ramoén, EPS SELVA CENTRAL S.A,, 2022., 2022;
siendo la correlacion Rho de Spearman rs = 0.321; significativa en el nivel 0,05
(bilateral), ya que a mejor desarrollo de capacidades existira un mejor ambiente
agradable.

4. En cuanto al objetivo especifico 3, estd determinado que, existe relacion positiva
moderada entre el desarrollo de capacidades y el liderazgo competente, en las
Unidades Operativas la Merced y San Ramdn, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022;
siendo la correlacion Rho de Spearman rs = 0.448, significativa en el nivel 0,01
(bilateral); teniendo las mejores actividades de desarrollo de capacidades el

resultado seré éptimo el liderazgo institucional.
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RECOMENDACIONES

1. Se sugiere la publicacion de los resultados hallados a fin de que, los funcionarios de
las Unidades Operativas la Merced y San Ramén, EPS SELVA CENTRAL S.A,
tomen en cuenta sobre la ejecucion de actividades relacionadas a la mejora de las
capacidades en los colaboradores y tenga efecto en la motivacion laboral para el
logro de objetivos institucionales

2. Asimismo, a los mis funcionarios de la indicada entidad, se sugiere el
adiestramiento de los usuarios a través de actividades especialmente poniendo
énfasis al trabajo en equipo. También se sugiere tener cuidado con las
consecuencias de no aplicar los resultados en forma correcta, segun los indicadores
hallados.

3. Alos futuros investigadores, se sugiere mejorar los métodos de investigacion
descritos en el presente trabajo; asimismo, llevar adelante los resultados en futuras

investigaciones.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE N° 1

METODO DE
INVESTIGACION

¢Cual es la relacién existente
entre el desarrollo de capacidades

Determinar la relacién existente
entre el desarrollo de capacidades

Existe relacion entre el desarrollo
de capacidades y motivacion

DESARROLLO DE
CAPACIDADES

General: Cientifica
Especifica: Hipotético-

S S - Deductivo
y motivacidn laboral, en las y motivacién laboral, en las laboral, en las Unidades DIMENSIONES.
Unidades Operativas la Merced y | Unidades Operativas la Mercedy | Operativas la Merced y San * El entorno ) TIPO DE
San Ramoén, EPS SELVA San Ramoén, EPS SELVA Ramon, EPS SELVA CENTRAL | Las oraanizaciones INVESTIGACION:
CENTRAL S.A., 2022? CENTRAL S.A., 2022 S.A., 2022 * Las pegrlsonas Aplicada
NIVEL DE

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

VARIABLE N° 2

INVESTIGACION

1. (Existe relacion entre el
desarrollo de capacidades y el
trabajo en equipo, en las Unidades
Operativas la Merced y San
Ramon, EPS SELVA CENTRAL

1. Determinar la relacién entre el
desarrollo de capacidades y el
trabajo en equipo, en las Unidades
Operativas la Merced y San
Ramon, EPS SELVA CENTRAL

1. Existe relacion entre el
desarrollo de capacidades y el
trabajo en equipo, en las
Unidades Operativas la Merced y
San Ramén, EPS SELVA

MOTIVACION LABORAL

Correlacional

DIMENSIONES:
* Trabajo en equipo
* Ambiente agradable

DISENO DE
INVESTIGACION: No
experimental,

S.A., 20222 S.A., 2022 CENTRAL S.A., 2022 * Liderazgo competente transversal

2. (Existe relacion entre el 2. Determinar la relacién entre el 2. Existe relacion entre el . -

desarrollo de capacidades y el desarrollo de capacidades y el desarrollo de capacidades y el g? tE: ;&qe:c%Nrés d';'r;tépdse

ambiente agradable, en las ambiente agradable, en las ambiente agradable, en las Selva éentral Unidad ?,
Unidades Operativas la Merced y | Unidades Operativas la Mercedy | Unidades Operativas la Merced y Operativa La Mérce dy San M/ :

San Ramon, EPS SELVA San Ramén, EPS SELVA San Ramon, EPS SELVA Ramén NGt
CENTRAL S.A,, 2022? CENTRAL S.A,, 2022. CENTRAL S.A., 2022, 0

3. ¢Existe relacion entre el 3. Determinar la relacion entre el 3. Existe relacion entre el

desarrollo de capacidades y el desarrollo de capacidades y el desarrollo de capacidades y el TECNICA: Encuesta
liderazgo competente, en las liderazgo competente, en las liderazgo competente, En las MUESTRA: No INSTRUMENTO'
Unidades Operativas la Merced y | Unidades Operativas la Mercedy | Unidades Operativas la Mercedy | probabilistica, censal de 37 Cuestionario '
San Ramén, EPS SELVA San Ramén, EPS SELVA San Ramén, EPS SELVA trabajadores.

CENTRAL S.A., 20227

CENTRAL S.A., 2022.

CENTRAL S.A., 2022
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CAPACIDADES

desarrollo de capacidades como
estrategia de cambio; menciona
sobre las dimensiones en los que se
sostienen y se desarrollan las
capacidades; es decir el entorno, las
organizaciones y las personas,
tomando en cuenta a (PNUD,
2009). (p. 41)

tiene 9 items, a través de la escala de
tipo Likert, de naturaleza ordinal.
(Valderrama y Jaimes, 2019, p. 239)

Las personas

Experiencias

Grado de
desarrollo

ESCALA DE
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES INSTRUMENTO MEDICION
ORDINAL
Variable Nro. 1 | (PNUD, 2019) Programa de las Reglas
Naciones Unidas para el Desarrollo El entorno L
publica en Desarrollo de favorable cyes
capacidades: Texto basico del Politicas
PNUD; sefialando: “El desarrollo Estructura
de capacidades se refiere a las En "El desarrollo de la tesis" para la —
transformaciones que empoderan a | operacionalizacion de las variables se Las Procedimientos
las personas, los lideres, las encuentra considerado la elaboracion | Organizaciones Internos 1. Totalmente
organizaciones y las sociedades.” de un cuestionario para la variable Capacidad de en
DESARROLLO | (p3). "DESARROLLO DE crecimiento | CUESTIONARIO Zd?SZ‘.’]E‘erdo
DE Asimismo, (ALBOAN, 2015) en El | CAPACIDADES" la misma que Aptitudes - Indiferente

3. Totalmente
de acuerdo
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ESCALA DE
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES INSTRUMENTO MEDICION
ORDINAL
Variable Nro. 2 vagl de_ ]
comunicacion
) _ Trabajo en Nivel de
Motvacion. ngo alcanca asiguienie | £ “E) desarrollode atesisparaa | &40 |_ceparetn
definicion: “ inducen al hombre y a operacmnallzac_lén de las varlables. se _Nivel de
la mujer a hacer algo, algo que encuentra considerado la elaboracion Innovacion 1. Totalmente
ilusiona y que estimu,la; ..., podemos q? un cuestionario para la Va”fble Reénune.rgcéon en desacuerdo
MOTIVACION | encontrar motivacion dentro fuera del "MOTIVACION LABORAL" la Ambiente eguri Ia CUESTIONARIO | 2. Indiferente
LABORAL | trabajo: dentro, el trabajo en equipo misma que tiene 3 items, a traves de agradable Socla 3. Totalmente
un ambiente a(jradable un grupo de la escala de tipo Likert, de naturaleza Ambiente de acuerdo
- ' . ordinal. (Valderrama y Jaimes, 2019, fisico
personas cohesionadas, un liderazgo 239) Coordinacion
competente” (p. 16) P: _ Ina
Liderazgo Cumplimiento
competente

Etica
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Las personas

personas.

Experiencias

Las experiencias adquiridas en forma permanente, son
preponderantes para el desarrollo de capacidades

Grado de desarrollo

El grado de desarrollo de las personas deberian ser
evaluadas constantemente.

ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Items MEDICION INDICE
Variable Nro. 1 Reglas Un entorno favc_;rable debe contemplar el cumpllmlento de
Reglas establecidas para el desarrollo de capacidades.
El entorno Las Leyes debe estar presente y su aplicacion corresponde
Leyes
favorable para establecer un entorno favorable.
. Las politicas declaradas por la entidad son fundamentales en
Politicas
un entorno favorable.
Estructura Las organizaciones deberian desarrollar sus actividades 1. Totalment
tomando en cuenta la estructura aprobada. - 1 otaimente en
— : — desacuerdo
Las Procedimientos Para el desarrollo de capacidades, las organizaciones . :
. : . L - Ordinal 2. Indiferente
DESARROLLO DE organizaciones internos deberian tener aprobados procedimientos internos. 3. Totalmente de
CAPACIDADES Capacidad de La capacidad de crecimiento de una organizacion esté en ' acuerdo
crecimiento funcién al desarrollo de capacidades de los colaboradores.
Aptitudes El desarrollo de capacidades se mide por las aptitudes de las




ESCALA DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Items MEDICION INDICE
Variable Nro. 2 vagl de_ ] El nivel de comunicacion del trgbajp'en equipo
comunicacion | debe ser permanente como motivacion.
Trabajo en Nivel de El trabajo en equipo debe requerir un alto nivel de
equipo cooperacion cooperacion para el cumplimiento de metas.
Nivel de El nivel de innovacion es fundamental como
innovacion motivacion laboral.
L Un ambiente agradable permanece cuando las
Remuneracion .
remuneraciones son altas.
: . . El personal deberia ser atendido con aspectos de
Ambiente Seguridad social seguridad social como ambiente agradable. 1. Totalmente en
agradable desacuerdo
< . . i isi i Ordinal 2. Indiferente
MOTIVACION Ambiente fisico El ambiente fisico gyudg conS|derabIe_mente para I g
LABORAL que el personal esté debidamente motivado. 3. Totalmente de
acuerdo
L Un verdadero lider competente debe coordinar
Coordinacion L
permanentemente como motivacion laboral.
El lider competente demuestra el cumplimiento de
Liderazgo Cumplimiento | sus obligaciones como motivacion laboral del
competente personal a su cargo.
C,. Demostrar ética deberia ser prioridad del lider
Etica

competente ante los subordinados.
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Anexo 4: instrumento de investigacion

CUESTIONARIO

Estimado(a):
Con el presente instrumento de investigacion, sera posible terminar el proyecto
“Desarrollo de capacidades y motivacion laboral en las Unidades

Operativas la Merced y San Ramon, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022 .
Mucho agradeceré su colaboracion marcando con un aspa (X) alguna de las 3 alternativas
propuestas. Muchas gracias.

1. Totalmente 3. Totalmente

82

en 2. Indiferente
de Acuerdo
Desacuerdo
ITEMS
RESPUESTA
Variable 1: DESARROLLO DE CAPACIDADES
El entorno favorable 11213
Un entorno favorable debe contemplar el cumplimiento de Reglas
establecidas para el desarrollo de capacidades.
Las Leyes debe estar presente y su aplicacion corresponde para establecer
un entorno favorable.
Las politicas declaradas por la entidad son fundamentales en un entorno
favorable.
Las organizaciones 123
] Para el desarrollo de capacidades, las organizaciones deberian tener
g aprobados procedimientos internos.
@
Z La capacidad de crecimiento de una organizacion esta en funcién al
2 desarrollo de capacidades de los colaboradores.
o
El desarrollo de capacidades se mide por las aptitudes de las personas.
Las personas 1123
El desarrollo de capacidades se mide por las aptitudes de las personas.
Las experiencias adquiridas en forma permanente, son preponderantes
para el desarrollo de capacidades
El grado de desarrollo de las personas deberian ser evaluadas
constantemente.
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CUESTIONARIO

Estimado(a):

Con el instrumento de investigacion, sera posible culminar el proyecto “Desarrollo de
capacidades y motivacion laboral en las Unidades Operativas la Merced y
San Ramén, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022”. Mucho agradeceré su

colaboracién marcando con un aspa (X) alguna de las 3 alternativas propuestas. Muchas
gracias.

1. Totalmente | 2. Indiferente 3. Totalmente
en de Acuerdo
Desacuerdo
Variable 2: MOTIVACION LABORAL
Trabajo en equipo 11213
1 El nivel de comunicacidn del trabajo en equipo debe ser permanente como
motivacion.

) El trabajo en equipo debe requerir un alto nivel de cooperacion para el

cumplimiento de metas.

3 | El nivel de innovacion es fundamental como motivacién laboral.

Ambiente agradable 11213
& | 4 | Un ambiente agradable permanece cuando las remuneraciones son altas.
2
o
2 5 El personal deberia ser atendido con aspectos de seguridad social como
E ambiente agradable.
e 6 El ambiente fisico ayuda considerablemente para que el personal esté
debidamente motivado.
Liderazgo competente 1123
7 Un verdadero lider competente debe coordinar permanentemente como
motivacion laboral.
3 El lider competente demuestra el cumplimiento de sus obligaciones como
motivacion laboral del personal a su cargo.
9 Demostrar ética deberia ser prioridad del lider competente ante los

subordinados.
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Confiabilidad y validez del instrumento
A. Confiabilidad
Para determinar la fiabilidad del instrumento, se procedio a aplicar la prueba
conocida como piloto a 20 voluntarios, mediante el SPSS v.26, con la opcién del
coeficiente de alfa de Cronbach, el resultado es el siguiente:
Tabla 9

“Tabla de Interpretacion para la Confiabilidad *

Rangos Magnitud
0,81 a 1,00 Muy alta
0,61 a 0,80 alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21a040 Baja
0,01 20,20 Muy Baja

Nota. Adaptacion de Ruiz (2002) y Pallella y Martins (2003)

Tabla 10

“Resumen de Procesamiento para Casos realizados”

N 0%
Valido 20 100,0

Casos Excluido?r 0 0
Total 20 1000

Tabla 11
Estadisticas par fiabilidad de: “Desarrollo de Capacidades y Motivacién Laboral en
las Unidades Operativas la Merced y San Ramén, EPS SELVA CENTRAL S.A., 2022~

Nota: Procesados por SPSS 26

Alfa de N de
Cronbach elementos
572 18

Nota: Procesados por SPSS 26



Interpretacion
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Del resultado hallado a=0.572; y de acuerdo a la tabla de evaluacién se

encuentra como moderada, por consiguiente, recomiendan su aplicacion a la

muestra total.

Validez del instrumento

Tabla 12

Evaluacién por parte de los expertos del Instrumento “Desarrollo de

Capacidades”

EXPERTOS GRADO ACADEMICO OPINION
TANIA A. DAVILA LLIMPE Lic. Administracion Aplicable
VICTOR E. URQUIZO CARHUAS Lic. Administracion Aplicable
OMAR A. VIVANCO NUNEZ Maestro Aplicable

Nota. Segun: Ficha de Expertos

Tabla 13

Evaluacién por parte de los expertos del Instrumento “Motivacion

Laboral”
GRADO .
EXPERTOS , OPINION
ACADEMICO
TANIA A. DAVILA LLIMPE Lic. Administracién Aplicable
VICTOR E. URQUIZO CARHUAS Lic. Administracion Aplicable
OMAR A. VIVANCO NUNEZ Maestro Aplicable

Nota. Datos de la Ficha de Expertos
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Desarrollo de capacidades y motivacion laboral, EPS Selva Central, Unidad Operativa San Ramon, 2022

CRITERIO
- Lengugje OBSERVACIONES
ﬁ Claridad en la Coherencia Induccion a la | adecuado con Mide lo que
!:: redaccion interna respuesta §1 ;ﬁf'el del pretende medir INDICAR, si debe eliminarse o
s T el al=ls w = 155 modificara alfin, Hem.
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X X
11 X X X X X
12 X X X X X
13 X X X X X
14 X X X X X
15 X X X X X
16 X X X X X
17 X X X X X
18 X X X X X
ASPECTOS GENERALES SI NO
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X
responder el cuestionario
Los items permiten el logro de las dimensiones X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencia de X
acuerdo a los indicadores
El ntmero de items es suficiente para recoger la informacion. X
En caso de ser negativa su respuesta sugiera los items a anadir
VALIDEZ DEL EXPERTO
VALIDADO POR:
ARLICARLE X |NO APLICABLE LIC. TANI4A ALEJANDRINA DAVILA LLIMPE
GRADO ACADEMICO:
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES TICENGIAD A EN ADMINISTRACION.

FIRMA:

o

s

FECHA:

15.03.2023

CELULAR:
913456940

E-ma

il

TANIA DAVILA20@GMAIL.COM
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Desarrollo de capacidades y motivacion laboral, EPS Selva Central, Unidad Operativa San Ramén, 2022

CRITERIO
s g ) ) Lenguaje OBSERVACIONES
= Claridad en la Coh 1a | Induccion ala | adecuado con Mide lo que
E mdmoie W respuesta | elhwveldel | pretendemedir  f INDICAR, i debe eliminarse o
SI [ NO ['sI[No [s1 [ ~No] st [No| sT | ~No .
1| X X x| | X
2 Lx X X X X
3 |'XK X rdl % <
4 X x X x 5
I XX 251 x X
s | s = X e
7_|>< SE X X <
£ | 29 pre < v X
L S b X X X
il B, 3 X p-s X X
u XX e X x
bl X X X <
B | > > X Xl | X
M |3 e X b 4 ol * 3
5 | X< f XX X
16 | > bad Pat 4 K
v [ X X[ | Xl [ X
18 | > ¥ Xl 1% X
ASPECTOS GENERALES SI NO
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para
responder el cuestionario )(
Los items permiten el logro de las dimensiones E
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencia de
acuerdo a los indicadores )(
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién.
En caso de ser negativa su respuesta sugiera los items a afiadir
VALIDEZ DEL EXPERTO
APLICABLE | ><|NO APLICABLE VALIDADO POR-LIC. VICTOR EDUARDO URQUIZO CARHUAS
APLICABLE ATENDIENDO A_LAS,OBSERVACIONES GRADO ACADEMICO: LICENCIADO EN ADMINISTRACION
~rra. CELULAR:
T )6~ ©3- 202 3 |qg154069g
FIRMA: o r&u"‘ .’.ov,uj /795@5 no:/, Com




Desarrollo de capacidades y motivacion laboral, EPS Selva Central, Unidad Operativa San Ramon, 2022

88

CRITERIO
& Lenguaje OBSERVACIONES
é Claridad en la Coherencia Induccion a la | adecuado con Mide lo que
E redaccion interna respuesta el nivel del pretende medir INDICAR, si debe eliminarse o
informante . e
modificarse algun item
SI NO | SI | NO | SI [ NO | SI [NO| SI NO
1 X X X X X
2 X X X X X
3 [ X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 | X X X X X
9 | X X X X X
10 | X X X X X
1 | X X X X X
12 | X X X X X
13 | X X X X X
14 | X X X X X
15 | X X X X X
16 | X X X X
17 | X X X X X
18 | X X X X X
ASPECTOS GENERALES SI NO
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X
responder el cuestionario
Los items permiten el logro de las dimensiones X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencia de X
acuerdo a los indicadores
El numero de items es suficiente para recoger la informacion. X
En caso de ser negativa su respuesta sugiera los items a afladir
VALIDEZ DEL EXPERTO
APLICABLE NO APLICABLE JALIDADO POK:
X MG. OMAR ARTURO VIVANCO NUNEZ
GRADO ACADEMICO:
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES MAESTRO EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE
EMPRESAS
FIRMA: recrs 13.03.2023 el
E-mail d.ovivanco@upla.edu.pe
Mg Kar Aﬁgg?:(:;‘.:;»&co NUNEZ
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La data de procesamiento de datos
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Consentimiento Informado

4 EPRS. SELVA CENTRAL W del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”'
SEUE CENTRAL
TRAMITE DOCUMENTARIO SOLICITO: CONSENTIMIENTO INFORMADQ
03 0CT 2022 PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO DE
N % .ob TESIS, DESARROLLO DE CAPACIDADES Y
N°Exp. _m} Hora: ;L&__ MOTIVACION LABORAL, EPS SELVA
Rectido e ... . e ) CENTRAL S.A, UNIDAD OPERATIVA LA
— MERCED Y SAN RAMON, 2022,

SENOR GERENTE GENERAL DE LA EPS SELVA CENTRAL S.A.
CHANCHAMAYO.

Por el presente los solicitantess ROMERO CHANG, NORA MIRTHA con DNI N°
20579309, y MATOS FELIX GHIRO LUIS con DNI N° 70776868, bachilieres de ia
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables, especialidad de Administracion y
Sistemas de la Universidad Peruana los Andes, ante usted nos presentamos muy
respetuosamente para solicitar su autorizacion para EL CONSENTIMIENTO
INFORMADO para el desarrollo de la investigacion titulada DESARROLLO DE
CAPACIDADES Y MOTIVACION LABORAL, EPS SELVA CENTRAL S.A,
UNIDAD OPERATIVA LA MERCED Y SAN RAMON, 2022, para realizar una

entrevista a profundidad a su persona, obtener evidencias, fotos y las evidencias que sean
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pertinentes.
Huancayo, 27 de setiembre del 2022.
Atentamente;
7 N~ "o/l
/'/ ' ’ ! / ’:‘ //v" ///"‘
(et
\ ‘ \ \ ! /, / f }/
R Y- TR ‘A |
- ”/ ".‘ //
ROMERO CHANG NORA MIRTHA MATOS FELIX GHIRO LUIS
DNI. N° 20579309 DNI. N° 70776868

CM. N° E06080D CM. N° E08174J
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“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

INGENIERO REMIGIO DAVID FERNANDEZ ARELLANO.
GERENTE GENERAL DE LA EPS SELVA CENTRAL S.A.

CHANCHAMAYO.

AUTORIZA:

A las personas ROMERO CHANG NORA MIRTHA con DNI N° 20579309, y MATOS
FELIX GHIRO LUIS con DNI N° 70776868, Bachilleres de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables, especialidad de Administracién y Sistemas de la Universidad
Peruana los Andes, quienes estan desarrollando la investigacién titulada EL
CONSENTIMIENTO INFORMADO para el desarrollo de la investigacion titulada
DESARROLLO DE CAPACIDADES Y MOTIVACION LABORAL, EPS SELVA
CENTRAL S.A, UNIDAD OPERATIVA LA MERCED Y SAN RAMON, 2022, para
que realicen la entrevista al 4rea correspondiente, se les otorga el permiso necesario,
brindandoles las facilidades del caso.

Huancayo, 27 de setiembre del 2022.

Atentamente;




Fotos de la aplicacion del instrumento
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