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Resumen

El presente estudio integré el objetivo determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y la motivacion laboral de los trabajadores
administrativos de la municipalidad provincial de Recuay, 2022. El analisis fue de
tipo aplicado, disefio no experimental correlacional, enfoque cuantitativo y de corte
transversal se identifico y describi6 a la gestion del talento humano y la motivacién
laboral. La poblacién fue de 105 trabajadores administrativos y la muestra se
constituyé por 83 trabajadores administrativos. Los instrumentos utilizados el
cuestionario por cada variable constituido por 20 items cada uno con escala ordinal
Likert, que presentaron valoracidn con expertos. Respecto al procesamiento de
datos fue mediante la aplicacion SPSS.26v. El Alpha de Cronbach para el
cuestionario sobre gestién del talento fue de 0.846 y para la variable motivacion
laboral fue 0.864. Los resultados al que se arrib6é sobre la gestion del talento
humano fue que el 57,8% mantiene un nivel regular, en relacién a la motivacion
laboral el 68,7% presenta un nivel medio, ademas, mediante el analisis de relacién
bilateral con el calculo de Rho de Spearman, para la hipotesis general, el resultado
fue 0.660 y un Sig. (Bilateral)= 0,000.

Palabras clave: Gestion del talento humano, motivacion laboral, trabajadores

administrativos.
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Abstract

The present study integrated the objective to determine the relationship that
exists between the management of human talent and the labor motivation of the
administrative workers of the provincial municipality of Recuay, 2022. The analysis
was of an applied type, non-experimental correlational design, quantitative
approach and of cross section was identified and described to the management of
human talent and work motivation. The population was 105 administrative workers
and the sample was made up of 83 administrative workers. The instruments used
were the questionnaire for each variable, consisting of 20 items each with a Likert
ordinal scale, which were assessed by experts. Regarding data processing, it was
through the SPSS.26v application. Cronbach's Alpha for the talent management
questionnaire was 0.846 and for the work motivation variable it was 0.864. The
results that were reached on the management of human talent were that 57.8%
maintain a regular level, in relation to work motivation, 68.7% present a medium
level, in addition, through the analysis of the bilateral relationship with the
Spearman's Rho calculation, for the general hypothesis, the result was 0.660 and a
Sig. (Bilateral)= 0.000.

Keywords: Human talent management, work motivation, administrative workers.
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l. INTRODUCCION

La gestion de talento humano, segun Jara et al. (2018) es la agrupacion de
los lineamientos politicos y practicos requeridas para dirigir dependencias de
caracter gerencial vinculados con colaboradores o componentes; poniendo en
ejecucion actividades de seleccionador, orientacion, retribucion y analisis de
desempeno. También Castro et al. (2020) indican que tiene por objetivo destacar
aquellos individuos con una elevada potencialidad en su respectivo puesto de
trabajo, como también atraer y retener individuos con talento, para crear valor en la
organizacion. Campana et al. (2021) mencionan que permite la sinergia y
determinacién enmarcados a los fines investigativos y que la seleccion de personal
requiere un analisis que direccione al éxito esperado. Por su parte Reyes et al.
(2021) argumentan que son procesos primordiales para el crecimiento y desarrollo
de una organizacion; a esto Puma y Estrada (2020) afiaden que toda entidad busca
que todos sus trabajadores se encuentren motivados para alcanzar los objetivos.

En el contexto mundial, Barrios et al. (2020) sefialan que la gestion de talento
humano en la actualidad a adoptado un papel estratégico en toda organizacién
publica y privada, puesto que para alcanzar buenos resultados es necesario contar
con un personal adecuado para cada puesto. Ademas, Ramirez et al. (2019) indican
que a nivel mundial existe una escasez de talento humano del 45%, ya que la fuerza
laboral esta envejeciendo, circunstancias sociales, politicas y econdmicas que
viven las organizaciones es adversa. Por su parte Bendezu (2019) sefala que un
aspecto que se ha descuidado en las organizaciones es la motivacion laboral, que
se ha visto afectado por los distintos cambios a nivel tecnolégico, social y laboral,
Macias y Vanga (2021) argumentan que también se ha incrementado la carga
laboral en las entidades, direccionando a un desempeno ineficiente; y segun Barrios
et al. (2019) en muchas entidades se ha evidenciado que los trabajadores
presentan una falta de interés en su labor.

En América Latina, de acuerdo a Kholodlok (2018) aun persiste una brecha
dentro de la gestién de talento humano, ya que se habla mucho en el aspecto
tedrico, pero no se ve plasmado en la practica, existiendo dificultades para
estructurar y/o poner en marcha la gestion de talento humano. Ramirez et al. (2019)
sefala que en naciones como Argentina, Ecuador, Brasil y Peru estan realizando

esfuerzos para ejecutar la gestion de talento humano en las organizaciones



mediante estrategias de acompafiamiento a sus trabajadores. También Barrios et
al. (2020) menciona que las organizaciones de Colombia, Venezuela y Chile se
encuentran con mucha expectativa de gestionar el talento humano mediante un
enfoque estratégico, para ello, han buscado asesoramiento de especialistas. De
acuerdo a Ortiz (2021) en Ecuador la gestion de talento humano en el ambito de
instituciones publicas es cuestionados, puesto que el ingreso a la carrera publica
no se efectua en mérito al criterio de la meritocracia, observandose favoritismo
politico. Y Fajardo et al. (2020) mencionan que los problemas de gestion de talento
humano resultan de la ausencia de practicas continuas que ayuden a mejorar y
capacitar a los individuos que prestan servicio en entidades publicas.

A nivel nacional, segun Anastacio et al. (2019) las municipalidades necesitan
realizar invenciones, como son las actividades procedimentales de reingenieria en
el ambito administrativo, puesto que la direccion del talento humano en los
municipios se ve afectado por una gestion deficiente, porque no se presenta una
adecuada actitud de lider y el colaborador presenten indicios desmotivadores.
Maldonado et al. (2020) indican que las instituciones de caracter publicos no se
excluyen de la gestion del talento humano, pero no toman la contratacién de la
habilidad humana como un proceso fundamental, sino lo conciben como un proceso
que se tiene que realizar en cumplimiento a las normas legales. También Anastacio
et al. (2019) sefiala que en las municipalidades se tiene inexistencia de una
correcta gestion de talento humano, haciendo falta una adecuada actitud de
liderazgo, los trabajadores se encuentran desmotivados y realizan sus labores sin
interés. Casana (2019) sefiala que la mayoria de municipalidades no cuentan con
personal competente, preparado segun su perfil laboral. Y Del Céndor (2018) afiade
que existe malas practicas en la gestion del recurso humano, ya que se ha
politizado el empleo publico.

En el contexto local, el municipio de la provincia de Recuay es una institucion
responsable de brindar servicio a la comunidad, por lo cual, cuenta con una gran
cantidad de servidores publicos, con la finalidad de alcanzar los objetivos
institucionales; pero se han suscitado distintos problemas al contar con personal
inadecuado en algunas areas, que requieren de una buena preparacion y
capacitaciéon para desempefarse correctamente, otra situacién es que los

trabajadores con la misma preparacion académica perciben remuneraciones



distintas, manifestandose su incomodidad y obstaculiza él logré de niveles
adecuados de motivacion. Una de las principales deficiencias es el inadecuado
proceso selectivo de colaboradores que se realiza sin tener en cuenta los
requerimientos necesarios para el cargo, contratando a trabajadores que no

realizan correctamente su labor.

La relevancia de la actual investigacion radica en la busqueda de alternativas
de solucion que ayuden a mejorar las deficiencias identificadas en la gestiéon del
talento humano, que perjudican directamente a la entidad; ademas la trascendencia
de la investigacion recae en la importancia de seleccionar el talento humano
adecuado, ya que es el eje fundamental para un correcto desarrollo de actividades

que trabaja de la mano con la motivacion laboral.

Ante la realidad descrita se formulé el siguiente problema general de
investigacion: ;Qué relacion existe entre la gestién del talento humano y la
motivacién laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad
provincial de Recuay, 2022?; también los siguientes problemas especificos: (a)
¢ Qué relacioén existe entre la eleccion del recurso humano y la motivacién laboral
de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Recuay,
20227; y (b) ¢ Qué relacion existe entre la formacion y la motivacion laboral de los

trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Recuay, 20227

La justificacion de la investigacion debe ser relevante para el lector,
generando interés sobre los motivos que tuvo el autor; es por ello que Baena (2017)
sefala que la justificacion tedrica esta relacionada a la necesidad del investigador
de profundizar los enfoques tedricos que competen el problema. De manera que,
en el aspecto tedrico la investigacion servira de guia o antecedente a futuros
estudios afines a las variables en estudio que se encuentran fundamentadas sobre
bases teodricas ampliando los conocimientos cientificos. Justificacion practica,
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indica que un estudio pueda
generar aportes practicos directos o indirectos vinculados al problema en analisis.
En el aspecto practico el estudio pretende determinar la relacion que existe entre
las variables de estudio, aportando con un analisis de la situacién actual de la
institucion teniendo la posibilidad de plantear alternativas de solucién en funcién a

los aspectos analizados.



Justificacidon metodoldgica, segun Bernal (2010) indica que un estudio se
justifica metodoldgicamente cuando se propone o realiza un nuevo método o
estrategia que direcciona a alcanzar conocimientos validos o confiables. En el
aspecto metodolégicamente en el estudio se utilizara el método cientifico siguiendo
un conjunto de actividades que aportaran a conseguir los objetivos planteados,
ademas se estructura instrumentos para la obtencion de datos que pasaran por
pruebas de confiabilidad y validez, para conseguir resultados veridicos y culminar
satisfactoriamente la investigacion. Justificacion social, segun Hernandez vy
Mendoza (2018) todo estudio debe presentar relevancia social, llegando a ser
transcendente para la sociedad y expresando alcance social. En el aspecto social
el analisis mantendra como elemental beneficio a los trabajadores administrativos
de la municipalidad de la provincia de Recuay, puesto que se atenderan las
deficiencias identificadas respecto a la gestidn del talento humano que repercutiran
en el comportamiento motivacional laboral, propiciando que otras entidades de

caracter publico se preocupen por identificar falencias, con el objetivo de mejorar.

En este sentido, se planted el siguiente objetivo general: Determinar la
relacion que existe entre la gestidon del talento humano y la motivacién laboral de
los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Recuay, 2022,
2022; junto con los objetivos especificos: (a) Identificar la relacién que existe entre
la eleccion del recurso humano y la motivacion laboral de los trabajadores
administrativos de la municipalidad provincial de Recuay, 2022; (b) Determinar la
relacion que existe entre la formacion y la motivacion laboral de los trabajadores
administrativos de la municipalidad provincial de Recuay, 2022. Finalmente se tiene
la hipotesis general de estudio: Existe relacion significativa entre la gestion del
talento humano y la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad provincial de Recuay, 2022. también las siguientes hipdtesis
especificos: (a) Existe relacion significativa entre la eleccion del recurso humano y
la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad
provincial de Recuay, 2022; y (b) Existe relacion significativa entre la formaciéon y la
motivacién laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial
de Recuay, 2022.



Il MARCO TEORICO

De acuerdo con Serrano (2020) los antecedentes permiten al investigador
visualizar sus variables en diversos contextos de estudio ya ejecutados. De manera
que, realizando busqueda de diferentes repositorios se encontrd los siguientes
antecedentes de investigaciones que aportaran en la discusion, por ello se tiene en
los internacionales a: Portugal (2021) en su tesis de maestria establecié como
objetivo general analizar la gestidén del talento humano y su relacion en el proceso
comunicacional y motivador del Gobierno Autbnomo Descentralizado (GAD). La
investigacion se apoyé en el analisis del fendmeno de gestion del talento humano
en la teoria de Chiavenato (2021) sostiene que es considerado como un area de
gran relevancia que presentan mayor impacto en las entidades, ademas de tener
una caracteristica situacional en cada entidad ya que tiene dependencia en la
cultura organizacional, en el entorno laboral y las actividades que se desarrollan;
asi mismo, se tiene a la variable motivacion laboral en la teoria de Pefa y Villdn
(2017) que afirman en la actualidad la motivacion laboral es una tarea tediosa en
las entidades, a pesar de tener una orientacién basta del tema, donde se enmarca
a que el colaborador se sienta estupendo dentro de su ambito laboral. El método
investigativo fue de caracter cuantitativo, con alcance descriptivo y disefio de las
ramas no experimentales dirigido a los servidores publico, cuya muestra fue de 130
servidores publicos a quienes se les aplicaron 2 cuestionarios, la muestra fue no
probabilistica. El resultado estadistico fue que el 33% afirma que nunca la entidad
ha propiciado eventos para fortalecer el entorno laboral, el 45% sostiene que a
veces se reconoce el desempefio que realizan y el 55% sostiene que pocas veces
la remuneracion satisface sus necesidades. Se concluye que la entidad no cuenta
con lineamientos normativos para la regulacion de la gestion del talento humano,
por ello el personal no mantiene una eficiente comunicacion interna, existiendo

desmotivacion en la entidad.

Esta tesis de maestria aporta en el estudio, porque dentro de la gestion del
talento humano se evidencia el actuar organizacional como un indicador evaluativo
del talento humano, también la motivacién presenta cierta complejidad donde se

refleja la satisfaccion o no del colaborador dentro del entorno.



Asi mismo, se tiene el aporte Mullo (2020) en tesis de maestria establecio
como objetivo general determinar una propuesta de modelo de gestion de talento
humano en base al comportamiento motivacional individual para la mejora de las
actividades de indole laboral. El analisis tuvo soporte en la variable gestion de
talento humano en el lineamiento tedérico de Pardo y Montoya (2019) que
mencionan que es la accion administrativa que se desarroll6 mediante un analisis
a la persona que integra una entidad, donde no se considera a la persona como
como un elemento mas, sino como un ser con potencialidad, de forma que es
valorados sus habilidades y capacidades, siendo este ultimo de gran relevancia
para las organizaciones; asi mismo, se tiene de la variable motivacion en la teoria
de Maristany (2007) que sostiene la teoria de X Y, donde fue propuesto por
McGregor donde la teoria X propicia el increment6 y produccion laboral, la otra
teoria Y menciona que las personas tienen la necesidad de laboral. El método de
analisis fue de enfoque cuantitativo - correlacional y disefio de la rama de los no
experimentales enmarcado a trabajadores, cuya muestra fue de 49 colaboradores
pertenecientes a la entidad, a quienes se les aplicé 2 cuestionarios, la muestra fue
no probabilistica. El resultado estadistico fue con aceptacion a la hipotesis mediante
el estadigrafo de Pearson con 0,408 y una sig. Bilateral de 0,004 siendo confiable
en el estudio. Donde arribé a la conclusion de que la gestién de talento humano
basado en la actitud motivacional propicia un entorno ideal para el desenvolvimiento
en las labores de los colaboradores, por ende, también propician un orden y

organizacion.

Esta tesis de maestria aporta en el estudio, ya que mediante el analisis del
talento humano y la actitud motivacional propicia el surgimiento de lineamiento
estratégicos que pueden ser aplicables a las entidades para mejorar el rendimiento
laboral y el desempefio del mismo, considerando como base las habilidades y

capacidades del talento humano considerando la motivacién individual.

Seguidamente se tiene el aporte de Correa (2018) en su tesis de maestria
establecio como objetivo general determinar como influye la gestidén del talento
humano en el desempefio laboral de los servidores de la UTMACH. La investigacion
se apoy6 en el analisis del talento humano con el lineamiento tedrico de Calderén

et al. (2011) quien sostiene como el nucleo de valor que propicia ventaja dentro del



entorno competitivo de una organizacion, ademas la gestion del talento humano se
enmarca a la interrelacion de las personas con las entidades desde la creacion de
un ambiente favorable para el desenvolvimiento de sus capacidades para generar
resultados colaborativos; asi mismo la variable desempefio laboral en la teoria de
Quintero (2008) que menciona desde un punto de vista psicoldgico se centra en la
determinacién de metas personales que motiva al colaborador a desempenar sus
actividades mediante el esfuerzo laboral. El método de evaluacion fue cuantitativo,
con nivel correlacional y disefio de la rama de los no experimentales dirigido a los
servidores administrativos, cuya muestra estuvo compuesta por 273 servidores de
la entidad, a quienes se les aplicd 2 cuestionarios, la muestra fue no probabilistica.
El resultado estadistico para la aceptacién de la hipétesis general fue un Chi
Cuadrado de 15,078 ubicandose en la zona de aceptacidn con una significancia de
0.000 generando confianza con aceptabilidad. Se concluye que el analisis propicio
el requerimiento de cambio de la organizacidn mediante el reorden de estrategias
de ambito administrativo, de manera que con ello se obtendra equilibrio entre el

talento humano y la entidad enmarcada a objetivos empresariales.

Esta tesis de maestria aporta al estudio, ya que existe la posibilidad de
reformular estrategias que propicien mejores condiciones con respecto al impacto
del talento humano dentro de la entidad, propiciando mejoras dentro de las
actividades administrativas en las organizaciones, de manera que los lideres
asignados a las dependencias tienen la responsabilidad de generar un ambiente
adecuado con condiciones que propicien el desenvolvimiento de habilidades del

talento humano.

Asi mismo, también se menciona como aporte a Vilcaguano (2021) en su
tesis de maestria establecié como propdsito general indicar la gestion eficiente del
talento humano a través del teletrabajo en el GADMIC. La investigacion se apoyo6
en la variable gestion del talento humano en la teoria de Benjumea et al. (2016)
menciona que la gestion de talento humano surge por la necesidad estratégica de
la entidad para fortalecer el ordenamiento, organizacion y direccién del recurso
humano con la finalidad de propiciar un éxito empresarial, donde se integren las
capacidades, intercambio de conocimientos y trabajo en equipo; asi mismo, la

variable teletrabajo en la teoria de la OIT (2021) que sostiene es el uso de



herramientas tecnoldgicas para el desenvolvimiento de desempefios, sin la
necesidad de laboral fisicamente en la entidad, siendo las TIC’s los elementos de
relevancia para el desarrollo del servicio. EI método pertenecié a los lineamientos
de caracter cuantitativa con disefio de la rama de los no experimental —
transeccional con nivel descriptivo, cuya muestra fue 89 trabajadores de la
organizacion, a quienes se les aplicdé 2 cuestionarios, la muestra fue no
probabilistica. El resultado estadistico se tuvo la aceptacion de hipétesis mediante
una correlacion estadigrafa de Spearman con 0,569 y una sig. Bilateral de 0,000,
propiciando informacién confiable. Donde arrib6 a la conclusion de que se tiene un
nivel asociativo positivo y de significancia entre la gestion del talento humano y

teletrabajo.

Esta tesis de maestria aporta al estudio porque permite profundizar la
relevancia que tiene la gestion del talento humano en las organizaciones, desde la
necesidad de ordenar las actividades laborales, también fortalecer las capacidades
y habilidades del colaborador de la entidad, ya que de ello depende el éxitos y

posicionamiento de una organizacion.

También se sostiene el aporte de Mamani (2018) dentro de su tesis de
maestria determind como objetivo general analizar la situacion del sistema de
gestidon de talento en las instituciones de salud del subsector publico en la Paz. El
estudio mantuvo soporte en la variable gestion de recursos humanos con el
lineamiento tedrico de Ruiz y Cadenas (2012) mencionan que esta regulada
mediante una normativa N° 2027 de la Paz Bolivia donde se establece las medidas
que se pueden adoptar para el desarrollo de una gestion eficiente de recursos
humano dentro del ambito de salud, de manera que se desarrollen lineamientos
estratégicos en beneficio del talento humano y las necesidades de la entidad. El
método de indagacion fue descriptivo con corte transeccional dirigido a los
colaboradores de la entidad, cuya muestra fue de 324 colaboradores de la entidad
de salud, a quienes se les aplicd 2 cuestionarios, la muestra fue no probabilistica.
El resultado estadistico fue que el 65.00% los colaboradores de salud creen que el
desenvolvimiento de gestion en el ambito de los trabajadores en salud no esta
vinculada a la produccion o el rendimiento, el 57.50% profesional medico es el que

emplea de modo optima el proceso de planificacion. Se concluye que, los médicos



emplean en mayor porcentaje las técnicas de planificacion, en relacion al personal

de enfermeria y el personal administrativo.

Esta tesis de maestria aporta al analisis investigativo, ya que la gestién del
talento humano también se puede enmarcar desde un punto de vista normativos,
de acuerdo a la regulacion de Bolivia, de manera que, hay indicios de que
legalmente en el Peru existe normativas que permitan la gestion del talento
humano, desde procedimientos hasta actividades que determinen el diagndstico del
colaborador frente a la organizacién y el tratamiento adecuado para el éxito

profesional.

En las contribuciones nacionales, se hace mencién a Aleman (2021) en su
estudio de maestria, establecido como objetivo general establecer el nivel
asociativo de la gestidon de talento humano con el comportamiento motivacional en
los colaboradores del municipio de la provincia de Tumbes. La investigacion se
apoyo6 en la variable gestion de talento humano en la teoria de Agudelo (2019) que
sostiene que es un indicador de relevancia para la eficiencia y efectividad de las
entidades donde se aplica la retencién atraccion y desarrollo de las habilidades
laborales, por ello consideran la capacitacion del talento humano como factor
determinante de una ventaja competitiva; asi mismo, se tiene para la variable
motivacién laboral en la teoria de Ncube y Zondo (2018) que afirman que es la base
del comportamiento negativo o positivo que es influencia por la entidad al talento
humano, que permite dar respuesta al desempefio de habilidades y capacidades
en base al bienestar del colaborador, donde involucra la corriente tetrica de
McClelland mediante la solvencia de necesidades. El método evaluativo fue basica,
nivel descriptivo - correlacional, enfoque cuantitativo, dirigido a los servidores
publicos, cuya muestra fue de 140 personas, a quienes se les aplicé 2
cuestionarios, la muestra fue no probabilistica. El resultado estadistico para la
aceptacion de hipotesis contemplo la correlacion estadigrafa de Spearman
exponiendo un 0,473 con una sig. Bilateral de 0.000, demostrando confianza en la
relacion en forma de proporciona y moderado. Se concluye que existe una
asociacion de significancia en proporcion y moderado entre la gestion del talento

humano y la motivacion laboral en los colaboradores del municipio de Tumbes.



Esta tesis de maestria aporta en el estudio, en que el analisis de la gestidn
del talento humano es evaluado por el comportamiento del colaborador sobre las
actividades labores donde la base de persistencia de un talento en la entidad es
mediante las capacitaciones constantes, respecto a la motivacion, el talento
humano es influenciado por la entidad para contribuir con su fuerza laboral y
obtener beneficio individual y como equipo, de forma que se debe sentir bien en su

ambiente de trabajo.

Seguidamente se tiene el aporte de Encomenderos (2020) en su estudio de
maestria, establecido como objetivo general establecer el nivel de asociacion de la
gestion del talento humano con el comportamiento motivacional laboral de los
colaboradores del municipio de la provincia de Pacasmayo. El estudio tuvo su
soporte de la variable talento humano en el lineamiento teérico de Borrero (2019)
que sostiene que se encuentra asociado a las diversas actividades que realiza el
colaborador manteniendo un vinculo con la organizacién y motivaciones, de forma
gue se pueda seleccionar, retener e identificar el colaborador adecuado de acuerdo
a la actividad establecida; asi mismo, la variable motivacion laboral en la teoria de
Monday y Adegboyega (2017) que mencionan que para entender la motivacion, hay
corrientes tedricas como la jerarquia de Maslow para establecer la necesidad como
punto clave para el crecimiento motivacional de un colaborador. EI método
evaluativo fue de nivel correlacional, tipo basica, disefio de la rama de los no
experimentales, dirigido a los servidores publicos de la entidad edil, cuya muestra
178 colaboradores de la entidad edil, a quienes se les aplicd 2 cuestionarios, la
muestra fue no probabilistica. El resultado estadistico se centrd en la aceptacion de
la hipotesis a través del estadigrafo Spearman de 0.847 con una sig. Bilateral de
0.000, siendo aceptable la relacion. Arribaron a la conclusion de que existiéo una
asociacion de caracter directo y alto entre los fendmenos evaluados de forma que
la gestién del talento humano se ha enfocado en mejorar el comportamiento

motivacional laboral.

Esta tesis de maestria aporta en el estudio, se enmarca en que la gestion
del talento humano se debe centrar en la seleccion adecuada del trabajador
idoneo,, considerando sus habilidades y capacidades para el puesto, ya que es el

nucleo de toda organizacion para su competitividad, ademas la motivacion puede

10



ser evaluada desde las corrientes tedricas de gran impacto como es la jerarquia de
Maslow, que permiten considerar dimensiones adecuadas para los fines de

estudios.

Asi mismo, se menciona a Carmona (2021) en su tesis de maestria,
establecio como objetivo general establecer la asociacién entre la motivacion y el
desempeno laboral de los colaboradores de la rama administrativa en el municipio
del distrito de Santa Rosa, 2021. Su estudio se apoyd en la variable motivacion
laboral en el lineamiento tedrico de Chiavenato (2011) que explica que la motivacion
para laborar se acondiciona en dos factores que son extrinsecos e intrinsecos;
asimismo, para la variable desempefio laboral en el enfoque tedrico de Alles (2005)
que expone que la valoracién del desempefio involucra analizar las competencias
de un individuo dentro de un periodo, en la cual se mide la eficiencia en el ambiente
de trabajo. EI método evaluativo fue cuantitativa, disefio de la rama de los no
experimentales — correlacional y de corte transeccional, con un universo
poblacional compuesta de 21 trabajadores administrativos, muestra total de 21
sujetos, compuesto por dos cuestionarios, la muestra se caracterizé por ser no
probabilistica. El resultado estadistico indica un estadigrafo correlacional de
Spearman de 0,602 demostrandose una asociacion lineal de caracter directo
moderado. Se concluye que una motivacion adecuada en una entidad direcciona a

los trabajadores a desempefarse eficientemente.

Esta tesis de maestria aporta, ya que manifiesta que es fundamental mejorar
las capacidades, discernimiento y comportamientos actitudinales de los
colaboradores para obtener un mejor desempefo dentro de la organizacion, desde
el desarrollo de sus competencias, las cuales pueden ser generales o especificas;
ademas a través de la evaluacién del desempefio se mide la eficiencia del sujeto

mediante el estudio de sus competencias.

También, se sostiene el aporte de Orozco (2018) en su tesis de maestria,
establecido como objetivo general establecer el nivel asociativo entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral del municipio de San Juan de Lurigancho.
La investigacién apoy6 a la variable gestion de talento humano en el lineamiento
teérico de Chiavenato (2021) que menciona estd enmarcado en el proceso

administrativo de los talentos humanos mediante la medicion de cumplimiento de
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normativas de la organizacion, de manera que se aplican estrategias como la
retencién y seleccién de personal, apoyado por la capacitacion constante; asi
mismo, en la variable desempefio laboral en el lineamiento tedrico de Chiavenato
(2021) que sostiene es la eficiencia de las labores dentro de la entidad mediante el
control y auditaria de los colaboradores para el cumplimiento de metas de la entidad
y generar productividad dentro del mercado, mediante los colaboradores que son
el eje de toda organizacién. El método fue de nivel descriptivo - correlacional,
enfoque cuantitativo, tipo basica, dirigido a los colaboradores de la entidad edil,
cuya muestra fueron 322 colaboradores pertenecientes a la institucion, a quienes
se les aplico 2 cuestionarios, con un muestral no probabilistico. El resultado
estadistico fue el 68.32% de los colaboradores mencionan que hay un
comportamiento regular en la aplicabilidad de la gestion del talento humano, el
58.70% colaboradores evidencian un comportamiento regular de desempefio
laboral. Se concluye que, existio una relacién de caracter directo, por otro lado, se

ubican en un ambito correlacional alto con significacién bilateral.

Esta tesis de maestria aporta en el estudio, ya que permite identificar la
gestion del talento humano desde la perspectiva de Chiavenato como la
organizacion que se centra en el fortalecimiento de habilidades de los trabajadores,
mediante la capacitacion, debido a que la eficiencia en la productividad de la

organizacion es enmarcada en las habilidades y capacidades del colaborador.

También se tiene el aporte de Madriaga (2018) en su estudio de maestria,
establecio el objetivo general establecer el nivel relacional de la gestion de talento
humano y satisfaccion laboral de los colaboradores del municipio del distrito de
Ventanilla. La investigacion apoyo a la variable de gestidén de talento humano en el
lineamiento tedrico de Chiavenato (2021) sostiene que como dependencia el area
se encarga de la evaluacion sensible de las entidades, ya que depende de la cultura
organizacional que la entidad propicia dentro del ambiente laboral, asi como la
calificacion de eficiencia y eficacia en cada actividad interna; asi mismo, la variable
satisfaccion laboral se apoy6 con la teoria de Dawis y Lofquist (1984) quienes
sostienen como el comportamiento enmarcado a las labores de los colaboradores,
desde la perspectiva de la actitud y la actitud motivacional fortalecido con los

valores individuales. El método fue tipo basica, enfoque cuantitativa, disefio de la
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rama de los no experimentales, dirigido a los colaboradores de la entidad, cuya
muestra fue conformada por 239 colaboradores de la entidad edil, a quienes se les
aplicé 2 cuestionarios, la muestra fue no probabilistica. El resultado estadistico el
79.50% de trabajadores se encuentra en un nivel de gestion del talento humano
moderado, el 97.50% se ubica dentro de la satisfaccion laboral de caracter medio.
Se arribé a la conclusion de que se tiene una correlacién muy fuerte entre la gestion

del talento humano y la satisfaccién.

Esta tesis de maestria aporta en el estudio, porque la gestion del talento
humano es evidenciada como un dependencia de indole organizacional que
permite evaluar de forma constante a los colaboradores desde las habilidades y
capacidades hasta el rendimiento frente a sus actividades, ademas la gestion

correcta propicia en la organizacion que el talento humano presente satisfaccion

En los aportes locales, se menciona a Martinez (2020) en su tesis de
maestria establecié como objetivo general determinar el nivel de asociatividad que
existe entre la motivacion laboral y satisfaccion de colaboradores perteneciente al
municipio de la provincia de Huari. El estudio mantuvo soporte en la variable
motivacién laboral en el sustento tedrico de Koenes (1996) que indica que es el
estado emocional que se produce en un sujeto por la influencia de determinadas
circunstancias; asimismo, para la variable satisfaccion laboral en la teoria de
Amorés (2007) quienes lo definen como el comportamiento que manifiesta el
colaborador sobre su propia labor, con base en las creencias y valores que
desarrolla en su ambito laboral. El método fue de caracter cuantitativa, disefio de la
rama de los no experimentales correlacional y transversal, con un universo
poblacional de 227 colaboradores del municipio, cuya muestra estuvo compuesta
por 143 sujetos, se aplicd un muestral no probabilistica, se utilizé dos cuestionarios.
El resultado estadistico indica una relacidon significativa de Chi cuadrado con un
valor de 63,819 con una significancia de 0,000 entre las variables. Se concluye que
la motivacion laboral es un aspecto fundamental en todo trabajo que se efectua por
ello se debe plantear estrategias de motivacion para impulsar a los colaboradores

a mejorar en sus actividades mediante del desempefio de los mismos.

Esta tesis de maestria aporta al estudio, ya que manifiesta que los factores

de caracter motivacional ayudan en la mejora de actividades laborales de los
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trabajadores de la entidad y propiciar lineamientos politicos que ayudan a este
proceso; ademas la rutina de trabajo genera en los sujetos una insatisfaccion,
existiendo la necesidad de plantear una variedad de modalidades de desarrollar un

trabajo.

También, Moreno (2020) en su tesis de maestria plante6 como objetivo
general establecer la asociacion entre la gestiéon del talento humano y el
desempenio laboral de los colaboradores de nutricion de una institucion de salud
publica de Huaraz. La investigacion se apoyo6 en la variable gestion del talento
humano en la teoria de La Cruz et al. (2017) quien sefala que son las diferentes
acciones realizadas por las entidades para atraccion, elegir, fortalecimiento y
mantener el colaborador, teniendo como finalidad que resalte los colaboradores un
una elevada potencialidad; asimismo, para el desenvolvimiento laboral en el
sustento tedrico de Martinez (2003) que indica que es el resultante logrado en un
ambiente de indole laboral en referencia a la disponibilidad de recursos y a las
metas establecidas en cada colaborador. EI método fue cuantitativo, nivel
correlacional, disefio de la rama de los no experimentales y transeccional, con una
poblacion constituida por 31 licenciado y técnicos, cuya muestra fue de 30
trabajadores, utiliz6 un muestral no probabilistica por criterios, se empled dos
cuestionarios. El resultado estadistico indica una relacion directa de r de Pearson
con un valor de 0,539 con una significancia de 0,000 entre las variables. Se
concluye la percepcion de la gestidon del talento humano en la entidad es positiva,
aunque se evidencian deficiencias que se deben mejorar, como la falta de recursos

materiales y capacitaciones.

Esta tesis de maestria aporta a la investigacion ya que indica que el talento
humano requiere una mayor capacitacion y una adecuada aplicacién, para generar
un medio motivacional y de estimulacion de los trabajadores, que directamente
beneficia a la entidad; ademas, la gestion del talento conlleva a conocer
caracteristicas particulares de cada uno de los trabajadores con la finalidad de
ubicar a cada uno de ellos en cargos favorables donde puedan seguir mejorando

sus capacidades.

Por otro lado, Carrasco (2019) en su tesis de maestria presenta como

objetivo general establecer la asociacidon entre la gestidén del talento humano y el
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compromiso organizacional en los docentes del I.E.S.T.P. Eleazar Guzman Barron,
Huaraz. El estudio se apoyo en la variable gestion del talento humano en la teoria
de Chiavenato (2009) quien indica que es la suma de todas las politicas que son
necesarias para llevar a cabo todo lo que se encuentra asociado a los aspectos
gerenciales y los trabajadores; también para la variable compromiso organizacional
en el enfoque tedrico de Meyer y Allen (1991) quien sefiala que es la percepcion
que cada trabajador tiene sobre la entidad y la manera como esto incide en sus
decisiones para seguir o renunciar en la empresa. El método fue cuantitativo, nivel
correlacional simple, disefio de la rama de los no experimentales y transaccional,
con una poblaciéon conformada por 60 docentes, cuya muestra fue de 60 sujetos al
aplicar un muestreo no probabilistico por criterios de investigador, utilizé dos
cuestionarios. El resultado estadistico indica una relacién directa de Rho de
Spearman con un valor de 0,634 y una significativa de 0,000 entre las variables. Se
arribé a la conclusion de que la gestion del talento humano presentd relacion
directamente con el compromiso organizacional en la institucion educativa,
teniendo que mejor las deficiencias de la primera variable para obtener 6ptimos

resultados en la segunda variable.

Esta tesis de maestria aporta al estudio ya que manifiesta que es
fundamental tener en toda organizacion un area de gestion del talento humano, que
tenga como finalidad realizan la motivacion y fortalecer las actitudes y aptitudes que
presentan los trabajadores, estimulando de esta forma un mejor desempefio en la

organizacion que permiten el crecimiento como entidad.

Asimismo, se menciona como aporte a Ibarra (2019) en su tesis de maestria
sefiala como objetivo general establecer la asociacion que existe entre la gestion
del talento humano y el desemperio laboral de los colaboradores administrativo en
la Universidad Nacional del Santa. El estudio se apoyd en la variable gestion del
talento humano en la teoria de Chiavenato (2009) quien manifiesta que la
agrupacion de procesos Yy reglas es fundamental en las organizaciones, con el
proposito de que los recursos humanos con mejores capacidades, ocupen cargos
gerenciales; asimismo, para la variable desempefio laboral en el lineamiento tedrico
de Carranza (2017) manifiesta que es el rendimiento de los trabajadores en su

cargo, medida mediante la evaluacidon del cumplimiento de las actividades
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asignadas. El método fue cuantitativa, correlacional, de la rama de los no
experimentales prospectivo y de corte transeccional, con una poblacién constituida
por 100 trabajadores administrativos, cuy muestra fue de 30 sujetos al aplicar un
muestreo no probabilistico por conveniencia, aplicé dos cuestionarios. El resultado
estadistico indica una relacion estadisticamente significativa de Chi Cuadrado con
un p valor de 0.006 entre las variables. Se concluye que la gestion del talento
humano y la evaluacion del desempefio en la organizacién se realiza por obligacién,

sin realizar actividades orientativas e identificar trabajadores con alta potencialidad.

Esta tesis de maestria aporta a la investigacion puesto que indica que es
necesario que toda organizacién cuente con instrumentos normativos de gestion
del talento humano, para se pueda contar con politicas, normas y normas,
relacionadas a la distribucién de funciones y responsabilidad, con la finalidad de

lograr un adecuado desempefio laboral.

Asi también, Gonzales (2021) en su tesis de maestria plante6 como objetivo
general establecer la asociacion entre la gestion del talento humano y el
desempeno de los colaboradores de la dependencia de Emergencia de EsSalud.
La investigacion se apoyo en la variable gestion del talento humano en el
lineamiento tedrico de Chiavenato (2009) quien menciona que son las acciones
efectuadas por la organizacion que direcciona a que los trabajadores se conviertan
en socios y no solo simples colaboradores, que cuenten con actitudes y aptitudes
que ayuden a la entidad a alcanzar las metas institucionales; asimismo para la
variable desempefio laboral en los teoristas de Robbins y Coulter (2010) quien
manifiesta que es el cumplimiento de los desempefios mediante el esfuerzo, por la
motivacidén de generar resultados positivos en términos de productividad. El método
fue cuantitativo, descriptivo, correlacional, de la rama de los no experimentales y
transversal, con un universo poblacional constituida por 89 trabajadores entre
doctores, administrativos y enfermeros, cuya muestra se conformé por los 89
sujetos al aplicar un muestreo no probabilistico censal, emple6 dos cuestionarios.
El resultado estadistico indica una asociacion de significancia de Rho de Spearman
con un valor de 0,653. Se concluye que la gestion del talento humano repercute ya

sea negativamente o positivamente en el desempefio laboral, requiriéndose que se
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supervise el cumplimiento de los procesos para alcanzar buenos resultados

institucionales.

Esta tesis de maestria aporta a la investigacion, ya que sefala que la gestion
del talento humano es un tema primordial dentro de la gestion que deben realizar
las organizaciones, puesto que al existir mejores condiciones laborales para los

trabajadores se direccionan a tener un 6ptimo desempeiio laboral.

Seguidamente se tendra respaldo con tedérico, donde Valderrama y Jaimes
(2019) mencionan que la variable permite caracterizar al individuo, fenédmenos u
objetos, que pueden ser evaluados de forma cuantitativa, manteniendo la
informacion de caracter numérico. Para la variable de estudio: Gestion del talento
humano, se centra en la seleccidn adecuada de los colaboradores, mediante el uso
de estrategias, de forma que el talento humano se encuentre en las actividades

adecuadas a su capacidad y habilidad.

Para la conceptualizacion de la variable, se tiene como teorista principal a
Alles (2019) quién conceptualiza como el grupo de actividades estratégicas y de
caracter metodologico que aporta a la incorporacion del talento adecuado con el fin
de que se pueda desenvolver en el crecimiento de habilidades de acuerdo a los
propositos institucionales. También Rio et al. (2022) establecen como acciones
procedimentales que permiten identificar las brechas con el recurso humano y la
disponibilidad de puestos laborales, ya que depende de la eleccion del talento para
ser incorporado de forma apropiada, de manera que aporte en el incremento
productivo y logran grandes indices en el futuro en beneficio de la institucion. Se
refuerza con Montes (2022) donde se sostiene que la gestidon del talento humano
estd enmarcado al desenvolvimiento del recurso humano considerando como
principal elemento el periodo en que la institucidon concreta metas, por ello, es
necesario la integracion de personal idoneo. Asimismo, con Mendoza y Villafuerte
(2021) quienes su fundamentacion radica en que el surgimiento de la gestién del
talento humano fue debido al incremento de necesidades frente a la competitividad
de la instituciéon, propiciando mayor interés a las entidades, de ahi la creacién de
planeamientos estratégicos enmarcados a escoger el recurso humano adecuado.
La gestién del talento humano tiene repercusion en la competitividad de una

empresa, ya que el analisis exhaustivo del colaborador permite establecer las
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capacidades y habilidades que fortaleceran los ambientes, pero a pesar de ello, las
organizaciones presentan problemas al momento de colocar o elegir al talento

humano adecuado al puesto necesario.

Alles (2019) pone en realce dos dimensiones, las cuales son; primera
dimensién: Eleccion del recurso humano. Eleccion del recurso humano, se enmarca
en el uso de una diversidad de examenes de medicién de las habilidades del
postulante al puesto laboral para establecer las Optimas habilidades que
compenetraran con las actividades que vaya desarrollar en la entidad, por ende, se
determina los requisitos necesarios para optimizar la eleccion, también el dialogo
con el postulante para identificar actitudes y aptitudes mediante una entrevista, y
poder establecer su admision o desestimacion a la actividad laboral. Se considerd
los siguientes indicadores: Hoja de vida, entrevista, puesto laboral, eleccién por
necesidad, perfil de la ocupacion, asignacion de personal, admision de personal,

otorgamiento de incentivos y comparerismo.

Segunda dimension: Formacion. En toda entidad las orientaciones al talento
humano deben ser practicados, ya que genera una ventaja competitiva y
beneficiosa al talento humano como a la organizacion, para ello, los altos directivos
deben desembolsar recursos econdmicos en talleres orientativos, de forma que
sean supervisados para formar un talento humano enmarcado a crecer
profesionalmente y presente satisfaccion en el ambito personal y laboral. Se
considero los siguientes indicadores: Asignacion presupuestaria, desarrollo de
orientaciones, competitividad, nivel de competencia, orientacién por necesidad,
comodidad en orientaciones, seguimiento y monitoreo, actitud participativa,

fortalecimiento profesional y satisfaccion.

Vera y Blanco (2019) sostiene que la gestidon del talento humano se presenta
de forma cada organizacion desarrolla practicas con una diversidad estratégica
para brindar un balance de trabajo y vida, incorporando elementos humanos y de
ser necesario retenerlos por las habilidades demostradas, por ende, se tiene como
un problema general en la gestion, la indagaciéon en componentes humanos con
habilidades eficientes. También Diaz y Quintana (2021) sostiene que la importancia
de la gestion del talento humano radica en el desarrollo administrativo enfocado al

desempeno del colaborador, identificando una visidbn competitiva que se requiere
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para alcanzar metas. Refuerzan lo mencionado Cardenas y Hernandez (2020)
quienes dan a conocer que es la asociacion que se encuentra presente entre las
personas y organizaciones, forma directa, permitiendo el fortalecimiento profesional
y laboral, con el fin de que las organizaciones se mantengan en el mercado. Asi
mismo, Alvarez et al. (2018) afirman que el nivel de competitividad de toda entidad
esta ejercido por la habilidad que desempena el talento humano en su ambito
laboral, siendo la fortaleza y ventaja competitiva que diferencia a una entidad de
otra. De manera que la gestion del talento humano se basa en el desarrollo de
habilidades y capacidades que debe ser adecuadas para el puesto laboral.

Vera y Blanco (2019) menciona 3 dimensiones:

Dimension uno: Admision de personas. Es la seleccion del talento humano
de acuerdo a sus capacidades u habilidades, de manera que pasan por un proceso
de eleccién de acuerdo a los requisitos del puesto laboral. Se evidencia en las

convocatorias para el acceso a un puesto laboral.

Dimension dos: Desarrollo de personas. Es el fortalecimiento de las
capacidades dentro de una organizacion, ya sea por la capacitacién constante de
la entidad y medios externos que propicien en el colaborador mayor conocimiento.

Saca a flote sus habilidades dentro de la entidad.

Dimension tres: Compensacion de personas. Es el nivel de remuneracion
que percibe de acuerdo a las habilidades desempenadas en el puesto laboral de
un talento humano, de forma que una diversidad de entidades considera una escala
remunerativa. Es decir, las instituciones incentivan al colaborador mediante los

incentivos laborales de acuerdo a las habilidades y capacidades que demuestran.

Castro et al. (2020) afirman que la gestion del talento humano es entendida
como un proceso de coordinacion entre varios individuos frente a las labores que
realiza en la entidad, de forma que son reforzados mediante capacitaciones con el
fin de recibir una adecuada retribucion. Se refuerza con Silberman et al. (2020)
quienes mencionan que las entidades realizan la inversion en la experiencia del
talento humano, generando la seleccion y retencidn de los mismo, con el objetivo
de lograr buenos resultados. También con Lora et al. (2020) sostienen que las

empresas consideran un area de relevancia que se enmarca en optar por medios
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estratégicos que permiten atraer, retener y desarrollar la competitividad laboral, ya
que las actividades son necesarias al igual que el talento humano para el
posicionamiento de las organizaciones. Asi mismo, Cruz et al. (2019) mencionan
que colaborador de una entidad expresa capacidad en su ambito laboral con la
finalidad de volverse un talento de relevancia para la institucion, enmarcado en su
valor agregado. De forma que, la gestion del talento humano se centra en la
seleccién y retencion del personal, donde incluso pueden alcanzar una escala

remunerativa alta de acuerdo a su crecimiento profesional y laboral.
Castro et al. (2020) menciona 2 dimensiones:

Dimension uno: Seleccion de personal. Se enmarca en el proceso de analisis
de postulantes al puesto laborar, considerando sus habilidades y experiencia, que
deben estar alineadas con las necesidades del puesto de la entidad. Las entidades
consideran los requisitos necesarios para un puesto, de ahi parte la seleccion del

personal hasta determinar el talento humano mas apto.

Dimension dos: Capacitacion del personal. Es el fortalecimiento del talento
humano que se puede realizar mediante la incentivacion de la entidad o por medios
individuales. Generalmente las entidades organizan capacitaciones a sus recursos

humanos con la finalidad de expulsar el potencial del talento.

Para la variable de estudio: Motivacion laboral, se debe considerar como la
fuerza que impulsa al colaborador para desempenar satisfactoriamente su labor,
donde la empresa debe considera estrategias que motiven al personal a crecer y
fortalecer sus capacidades. Por ello, una ventaja competitiva de las organizaciones
es la motivacion del colaborador, de forma que genere buenos resultados, por ello,

la entidad debe considera lineamientos estratégicos.

Se tiene como autor principal a Guillén (2021) quien sostiene que es definido
como procesos que repercuten las acciones de indole laboral propiciando una
actitud de felicidad de acuerdo a la meta en que se enmarca con apoyo de la
institucion, siendo relacionado con el desempefio donde se presenta los anhelos y
esfuerzos estimulados por el propio colaborador. También se refuerza con
Cuadrado et al. (2021) quienes conceptualizan como como el grado de asociacion

del talento con la estimulacion propiciada por la entidad para la creaciéon de
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componentes impulsores que permitan concretar metas, siendo un factor
indispensable la voluntad del talento humano, por ello, las organizaciones deben
priorizar como enfoque indispensable la disposicion de adecuados
condicionamientos laborales. Asi mismo, por parte de Tziner et al. (2019) desde un
punto de vista psicologico, el comportamiento humano es acondicionado por los
logros que alcance, por ello, es influenciado dentro de un entorno laboral para
generar mayores indicadores de productividad, siendo una diversidad de
indicadores que propicien la comodidad del recurso humano, como las retribuciones

economicas, estabilidad laboral, etc.
Guillén (2021) destaca 4 dimensiones:

Primera dimensién: Necesidad de garantia. Enmarcada en la estabilidad de
indole econdmico con el fin de mejorar las condiciones de vida, por ende, los
colaboradores se deben enmarcar en generar acciones a futuro con el propdsito de
no afectar su condiciéon. Se considerd los siguientes indicadores: Estabilidad
laboral, seguridad laboral, remuneracion aceptable, programa de jubilacion,

programa de seguridad.

Segunda dimensiéon: Necesidad social. Es el desarrollo laboral de cada
individuo relacionado con su ambito amical de indoles social y laboral, de forma que
el colaborador no presente actitudes de aislamiento y se tenga mayor efectividad
comunicativa con la entidad. También la necesidad de autoestima, donde el
colaborador mantenga una actitud de sentirse indispensable y de caracter valioso,
prevaleciendo el respeto en si mismo. Se considerd los siguientes indicadores:
Independencia laboral, comparferismo laboral, amistades cercanas, comunicacién

laboral, integracion laboral.

Tercera dimensién: Necesidad de autoestima. Se entiende como el
comportamiento tiene el colaborador para enfrentar los desafios laborales, por ello
es evaluado mediante la actividad que considera que realiza el colaborador frente
alo que deberia hacer. Se consideré los siguientes indicadores: Remuneracion alta,
competencia personal, valoracion personal, merecimiento personal y éxito

personal.
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Cuarta dimension: Necesidad de autorrealizacion. Enmarcado en la
aspiracién del colaborador para alcanzar o formarse a lo que todavia no ha llegado,
considerado que esta necesidad se vuelve independiente, ya que depende mas el
aporte de uno mismo, porque las habilidades pueden ser mejoradas mediante al
aprendizaje  constantes, fortalecimiento profesional y generando un
comportamiento de indole creativo en su ambito laboral. Se consideré los siguientes
indicadores: Busqueda de felicidad, ensefanza laboral, perseguir anhelos,

limitacion laboral y creatividad laboral.

Puma y Estrada (2020) sostienen que la motivacién laboral se cimenta en la
disposicion y impetu del colaborador para desarrollar sus actividades en la entidad,
manteniendo una actitud entusiasta, ya que de ello depende que se alcance los
propositos, asi mismo tiene influencia en los criterios de caracter emocional y
mental, e incluso en criterios negativos como el estrés, siendo de esta manera
esencial para cualquier tipo de organizacion. Se refuerza con Mufioz et al. (2020)
quienes afirman que la motivacion laboral presenta diversos modelos te6ricos como
se tiene seguidamente el modelo de las tres necesidades expuestas por McClelland
en 1960, donde se preciso la motivacion humana a través de necesidades, con el
proposito de analizar la satisfaccién individual. De manera que se tiene primero la
necesidad de logro, enmarcado en el grado de anhelo impulsado para que obtenga
el éxito y poder sobresalir de forma positiva, en segundo lugar se tiene la necesidad
de pertenecer en un ambito, donde el individuo por si mismo propicia una
asociacion con su ambito social y tercero se tiene la necesidad de adquirir poder,
donde se centra en que el ser humano puede adoptar independencia laboral dentro
de la entidad y controlarlo, ademas de generar interrelacion, etc. Asi mismo, con
Parra et al. (2018) quienes mencionan a la motivacion laboral desde el modelo del
Dr. Frederick Herzberg alineado a una percepcion psicolégica enmarcado a los
factores de motivaciones e higiene, generando un balance entre los dos, ya que
mantienen una relacion de dependencia, porque una deficiente higiene en el
contexto laboral genera insatisfaccion en el colaborador. Arrimadas (2020)
considera desde la teoria dado por Maslow, enmarcados también a las necesidades
del ser humano y su bienestar, difiriendo con el anterior modelo; por ello, durante
un analisis exhaustivo el investigador tedrico llego a formular una escala de

prioridades basadas en estratos de cinco necesidades, cumpliendo con el requisito
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de que son secuenciales, es decir deben ser solventados las necesidades de
acuerdo a la linea jerarquica. La motivacion laboral se centra en una diversidad de
corrientes tedricas, pero todas ellas mantienen con eje principal el cumplimiento de
necesidades elementales hasta complejas, donde el talento humano es impulsado

cognitivamente a crecer dentro de su entorno laboral.
Puma y Estrada (2020) se apoy6 en cuatro dimensiones:

Dimension uno: Necesidad de sentirse valorado. Es la condicion optima del
colaborador de una entidad, ya que depende de la organizacion brindar prioridad y
estabilidad laboral y emocional a través de la valoracion como puede ser
remunerativo y comunicativo. Al ser el colaborador un recurso de relevancia, este
debe sentir comodidad en su ambiente laboral, desde la estabilidad laboral hasta la

seguridad en sus actividades.

Dimension dos: Necesidad de sentirse participe. Es el comportamiento
organizacional donde se involucra en las decisiones a los colaboradores, ya que
son el centro de todas las actividades realizadas, por ello, entidad debe mantener
el compromiso de trabajo en equipo y en conjunto con el colaborador. Los directivos
de las entidades deben considerar al colaborador como un elemento indispensable
al momento de establecer decisiones, porque seran afectados de forma positiva o

negativa en los procesos.

Dimension tres: Necesidad de sentirse desarrollado. Es la designacion
establecida por la organizacién, donde el colaborador adquiere responsabilidades
para establecer medidas adecuadas de acuerdo a su criterio dentro de las
capacidades y habilidades con que cuenta, de forma que siga manteniendo un
crecimiento profesional mediante las capacitaciones ofrecidas por la entidad. Es la
capacidad del talento humano para fortalecer sus competencias, de forma que la
base es el crecimiento mediante las orientaciones de la entidad, con el cual tendra

herramientas eficaces para afrontar desafios.

Dimension cuatro: Necesidad de sentirse inspirado. Es el comportamiento
innovador del colaborador frente a su entorno laboral, ya que de ello depende la

optimizacién de actividades de forma adecuada. Es la actitud que toma el talento
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humano para generar mejoras en las actividades mediante ideas innovadores y

eficientes, que adquirié durante su formacion.

Gusman (2022) menciona que son las razones que generan un
comportamiento impulsor que repercute en el desenvolvimiento de los
colaboradores de una organizacion, donde el colaborador siente el apoyo de la
entidad. Asi mismo, se respaldé con Gomes y Silva (2020) quienes sostienen que
la motivacion se centra en las tareas que realiza el colaborador, donde no ve su
actividad como una obligacion, ya que si el caso fuera asi, la motivacion tiende a
reducirse. Asi mismo, se respalda con Aparecida y Sperandio (2020) quienes
afirman que es un componente de relevancia que forma parte de los colaboradores,
de forma que es responsabilidad de la entidad que el talento humano tenga la
maxima capacidad para su rendimiento y alcanzar metas empresariales. También
con Munoz (2020) sostiene que la motivacion laboral es aplicada por las entidades
mediante la retribucion econémica, de manera que es responsabilidad del talento
humano conseguir las metas organizacionales, al ser cumplidas, la entidad
proporciona bonos y comisiones. De manera que, la motivaciéon laborar se centra
en el impulso de cumplir con las actividades en la entidad, pero manteniendo un
enfoque de responsabilidad mas no de obligacién, donde la organizacion cumple

un papel fundamental mediante la incentivacion.
Gusman (2022) menciona dos dimensiones:

Dimension uno: Factores extrinsecos. Se centra en la motivacion propiciado
por el entorno, donde puede el ambiente o los incentivos propiciados al colaborador,
de forma que no tiene el control con voluntariedad, sino este sujeto a agentes
externos. Propicia la obtencion de recompensas de caracter externo, como los
elogios de agentes fuera de la organizaciéon o dentro de la entidad como la

aceptacién a nuevas escalas remunerativas.

Dimensién dos: Factores intrinsecos. Se enmarca en la motivacion interna,
por ello es una fuerza impulsora que radica la solvencia de la necesidad como eje
principal, donde los comportamientos mantienen voluntariedad por parte del
colaborador con respecto a la entidad. Por ello, este factor estd asociado a uno

mismo, de forma que mantiene independencia de cualquiera estimulacion externa.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y diseio de investigacion

El tipo de investigacién fue aplicada, donde Vargas (2019) menciona
que es la indagacion de conocimientos en la linea de investigacion que podra
fortalecer a las alternativas de solucion frente a la problematica descrita. Por
ello, el investigador puso en ejecucién todos los conocimientos adquiridos en
su formacion con respecto a la gestion del talento humano y la motivacion
laboral. De acuerdo a Pardal (2019) sostiene que el analisis tipo aplicada,
permite recabar la informacién mediante la recopilacion de conocimiento
enfocados a los fendmenos de estudio, de manera que, se tenga un contexto

amplio de la problematica.

La investigacion es de disefio no experimental, recolectandose
directamente la informacién mediante los instrumentos de las unidades de
analisis que fueron los trabajadores administrativos. Segun Guadalupe y
Briones (2019) que los disefios no experimentales presentan el rasgo
caracteristico de no ser manipulables los fendbmenos del estudio, por el
contrario, son caracterizados para determinar los comportamientos entre
dichos fenomenos. De corte transversal, ya que no se pretende modificar o
reajustar las condiciones donde se encuentran, ademas de que los datos se

recolectaron en un momento fijo.

Teniendo un enfoque de investigacion cuantitativo, donde la autora
Castafieda (2022) sostiene que el analisis de los fendmenos de forma
numérica permite establecer el rango de comportamientos de los
fendbmenos, de acuerdo a estimadores. En la investigacion, los datos
recopilados presentan caracteristicas numéricas, permitiendo determinar

coeficientes de relacion.

El estudio fue de nivel correlacional, porque el fin se enmarca en
determinar el grado en que se relacionan las variables gestion del talento
humano y la motivacién laboral, asi como la determinacién de sus aspectos

caracteristicos.

A continuacion, se presenta de forma esquematizada:
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3.2.

Se entiende que la “M” es la muestra utilizada; para ello, se encuesté
a los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Recuay.
La “X” representa a la variable 1, considerada como gestién del talento
humano y la “Y” representa la variable 2 motivacion laboral. Por ultimo, la “r”

expresa el grado de correlacion entre las dos variables.

Se consideré de corte transversal porque se realizé el analisis de
incidencia entre las variables; asi somo la relacion en un tiempo determinado
de las mismas. La fundamentacion tedrica es dada por Hernandez vy
Mendoza (2018) afirman que los estudios de corte transversal, permiten
analizar los fendmenos en un determinado tiempo con el fin de identificar la

relacion en ese momento.

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion de talento humano.

Definicién conceptual: Alles (2019) quién conceptualiza como el grupo de
actividades estratégicas y de caracter metodologico que aporta a la
incorporacion del talento adecuado con el fin de que se pueda desenvolver

en el crecimiento de habilidades de acuerdo a los propdsitos institucionales.

Definicidn operacional: Mediante la operacionalizacion, segun lo refiere el
autor Alles (2019), que han sido definidas en el marco tedrico de la presente
indagacion y sostiene como dimension: Eleccion del recurso humano y

formacion.

Indicadores: Hoja de vida, entrevista, puesto laboral, eleccion por
necesidad, perfil de la ocupacion, asignacion de personal, rotacién de

personal, admision de personal, otorgamiento de incentivos, comparerismo,
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asignacion presupuestaria, desarrollo de orientaciones, competitividad, nivel
de competencia, orientacién por necesidad, comodidad en orientaciones,
seguimiento y monitoreo, actitud participativa, fortalecimiento profesional y

satisfaccion

La escala de medicion: Correspondio a la escala Likert, que permitio reflejar
el objetivo, la medicion de las actitudes, y el establecimiento perceptivo de la
misma. Cada escala presentd una posible propuesta sobre la actitud de la
unidad de analisis, teniendo medicién en las dimensiones de la variable,
donde se basa en: (1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi Siempre

y (5) Siempre.
Variable 2: Motivacion laboral.

Definicidén conceptual: Guillén (2021) quien sostiene que es definido como
procesos que repercuten las acciones de indole laboral propiciando una
actitud de felicidad de acuerdo a la meta en que se enmarca con apoyo de
la institucion, siendo relacionado con el desempefio donde se presenta los

anhelos y esfuerzos estimulados por el propio colaborador.

Definicién operacional: Mediante la operacionalizacién, segun lo refiere el
autor Guillén (2021), donde han sido definidas en el marco tedrico de la
presente indagacion y sostiene como dimension: Necesidad de garantia,

necesidad social, necesidad de autoestima y necesidad de autorrealizacion.

Indicadores: Estabilidad laboral, seguridad laboral, remuneracion
aceptable, programa de jubilacion, programa de seguridad, independencia
laboral, companerismo laboral, amistades cercanas, comunicacién laboral,
integracion laboral, remuneracion alta, competencia personal, valoracion
personal, merecimiento personal, éxito personal, busqueda de felicidad,

ensefianza laboral, perseguir anhelos, limitacion laboral y creatividad laboral.

La escala de medicion: Correspondié a la escala Likert, que permitio reflejar
el objetivo, la medicion de las actitudes, y el establecimiento perceptivo de la
misma. Cada escala presenté una posible propuesta sobre la actitud de la

unidad de analisis, teniendo medicidon en las dimensiones de la variable,
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3.3.

donde se basa en: (1) Nunca, (2) Casi Nunca, (3) A veces, (4) Casi Siempre

y (5) Siempre.

Poblaciéon (criterios de seleccidén), muestra, muestreo, unidad de

analisis

3.3.1. Poblacién

La poblacién de acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) responde
al término de universo que es la integracion de varios individuos u objetos
que presentan aspectos caracteristicos similares, que aportaran como
analisis para ejemplificar conclusiones. La poblacién se constituyé por 105
trabajadores administrativos pertenecientes a una municipalidad provincial

de Recuay.

Criterios de inclusion: Los trabajadores administrativos que laboran hasta
la fecha en la municipalidad provincial de Recuay. rabajadores
administrativos que acepten voluntariamente la aplicacion de los

instrumentos en la municipalidad provincial de Recuay.

Criterios de exclusion: Los trabajadores administrativos que no laboran
hasta la fecha en la la municipalidad provincial de Recuay. Trabajadores
administrativos que no acepten voluntariamente la aplicacion de los

instrumentos en la municipalidad provincial de Recuay
Muestra

Seguidamente se considera que la muestra es un extracto o porcién
de la poblacién que mantienen también aspectos similares que serviran para

el analisis de fendmenos o variables (Guaman et al., 2021).

Menciona Castafieda (2022) respecto a la muestra, se aplicoé un

muestreo aleatorio simple, mediante la siguiente formula probabilistica:

"= N*Zlfm.zz*p*q
dIH*N-D+Z_,. *p*q

Explicacion:
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3.3.2.

N: Es la poblacion determinada por 105 trabajadores de caracter

administrativo.

n: Muestra en estudio que fueron 83 trabajadores administrativos.
Z(1-a/2): Se considerara el nivel de confianza al 95% (1.96)

d: es el error (0.05)

p: Accién probabilistica de estar escogido (0.50)

q: Accion probabilistica de no estar escogido (0.50)

B 105 * 1,81% % 0,5% 0,5
©0,052(105—1) + 1,812 % 0,5 % 0,5

n

N=82.63 = 83

De forma que, se obtuvo una muestra de 83 trabajadores administrativos del

municipio de la provincia de Recuay.

Muestreo

En el muestreo se delimitdé la poblacion analizada, de forma que se
generalizara los datos identificados de la presente indagacion después de
establecido la poblacion, de manera que, se procedio a delimitarlo mediante

un muestreo aleatorio simple.

De acuerdo a Hernandez y Coello (2020) expresan que una muestra
seleccionada mediante un muestreo aleatorio simple, propicia que cada uno
de los participantes del universo poblacional presentan las mismas
oportunidades de ser seleccionados para la muestra y respetando los
criterios de inclusidn y exclusién. Asi mismo el autor sostiene que el
muestreo aleatorio simple brinda la oportunidad a toda la poblacién para ser
escogido con las mismas posibilidades quienes podran acceder a la
informacion que proporcionen mediante lo instrumentos en un tiempo

establecido.

Del resultante conseguido, para determinar la muestra correctamente,

se constituyd un total de 83 trabajadores administrativos de la municipalidad
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3.3.3.

3.4.
3.4.1.

3.4.2.

provincial de Recuay, colaboradores que participaron en el llenado de los

instrumentos.

Unidad de analisis

Cada uno de los trabajadores administrativos de la municipalidad de Recuay.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

La técnica enmarcada en la recopilacion de datos fue la encuesta,
donde se elabord las interrogantes de forma cerrada, de manera que pueda
ser resulta por los trabajadores administrativos pertenecientes a la muestra.
Asimismo, es un método que permite a los investigadores abordar las
unidades de analisis mediante la obtencion de informacién del fendmeno a

investigar (Serna, 2019).

Instrumento

El instrumento que se aplicé en el desarrollo de la investigacion fue el
cuestionario, entendiéndose como un mecanismo que facilita la obtencién de
informacion, siendo de relevancias para el analisis de datos al estudio
(Valderrama & Jaimes, 2019).

En el presente estudio, se utilizdo la encuesta con la finalidad de
obtener datos informativos de las variables. El cuestionario para las variables
gestion del talento y desempeno laboral se integra 20 preguntas por cada

variable.
Ficha técnica de instrumento

Nombre del instrumento: Escala valorativa “Gestion del talento

humano”
Aplicacion: grupal

Finalidad: El presente estudio tiene como finalidad medir el nivel de la gestion
del talento humano en opinion de los trabajadores administrativos de la

municipalidad provincial de Recuay.
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3.4.3.

Ambito de aplicacién: El instrumento presenté aplicabilidad a 83 trabajadores

administrativos.

Material: Encuesta

Nombre del instrumento: Escala valorativa “Motivacion laboral”
Aplicacion: grupal

Finalidad: El presente estudio tuvo como finalidad medir el nivel de la
motivacion laboral en opinién de los trabajadores administrativos de la

municipalidad provincial de Recuay, 2022.

Ambito de aplicacion: El instrumento sera aplicado a 83 trabajadores

administrativos.
Material: Encuesta

Validez y confiabilidad

En la Validez, Guaman et al. (2021) sostienen que la validez propicia
la medicion de los fendmenos en analisis que se aplican a un estudio. Por
otro lado, la validez presenta relevancia porque permite identificar la
consistencia mediante el analisis de expertos (Delgado, 2021). De manera
que, se utilizara para la investigacion instrumentos apropiados y 6ptimos,

que permitan obtener la realidad tal cual en su contexto.

En el presente estudio, los instrumentos tuvieron sometimiento a
validacién de juicio de expertos integrado por dos docentes tematicos y una
metodologa, los cuales realizaron la estimacion de cada item en base a las
condiciones de relevancia, pertinencia y claridad, donde se consideré el

dictamen final de aplicabilidad de los instrumentos.
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Tabla 1

Juicio de expertos

N° Experto Validador Aplicabilidad

1 Mg. Delma Rosmery Pérez Alvarado Docente tematico Presenta
aplicabilidad

2 Dr. Fredy Tedfilo Pérez Alvarado Docente tematico Presenta
aplicabilidad

3 Mg. Ruiz Villavivencio, Giovana Docente Presenta
Edith Metoddlogo aplicabilidad

Fuente: Prueba piloto.

La confiabilidad es un analisis de instrumentos de caracter
cuantitativo, donde propicia un desarrollo piloto aplicativo de un grupo menor

que tenga similitud con la unidad de analisis (Guaman et al., 2021).

Rodelo et al. (2021) mencionan que la aplicabilidad repetitiva de un
instrumento permite evaluar el contexto de la variable de forma cuantitativa,
con el propésito de que los resultados sean similares. La fiabilidad de cada
uno de los instrumentos se analizara mediante el Alfa de Cronbach, que

expondra informacién numérica para alcanzar un resultado especifico.

De manera que, la confiabilidad del instrumento permitié analizar la
cantidad de items y la suma que se tendra de acuerdo a la escala
determinada. Para determinar la confiabilidad del estudio se procesaron los

datos para obtener el Coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 2
Anélisis de fiabilidad
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
Gestion del talento .846 20
Motivacién laboral .864 20

Fuente: Aplicacion de la prueba piloto.

Nota: En la tabla 2, se encontro el alfa de Cronbach para la variable Gestion
del talento humano con un coeficiente de 0.846 y para la motivacion laboral
con un coeficiente de 0.864, expresandose que ambos se encuentran en el

rango confiable para la aplicabilidad de cada uno de los instrumentos.
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3.5.

3.6.

Procedimientos

En base a la problematizacion del estudio, se determinaron las
variables de andlisis, también se indagaron sobre lineamientos teoricos
asociados al tema para la operacionalizacién de variables, de manera que
se variables de la investigacion, asimismo se buscaron teorias relacionadas
al tema para operacionalizar las variables y poder plantearse el problema
general y especificos. Asimismo, se elaboraron los instrumentos para
realizar la validacibn mediante el veredicto de dos expertos, se pidid
autorizacion a la entidad para realizar las encuestas, el cual fue vaciado en
datos de programa Excel y que posteriormente exportd al software Spss

desglosandose informacién de caracter descriptiva e inferencial.

Método de analisis de datos

Después de los resultados que se obtuvieran con los cuestionarios
aplicados, se procedié a desarrollar el tratamiento en el SPSS v.25. De
acuerdo a como establece Merino y Segovia (2021) es un aplicativo que
facilita el procesamiento de datos enmarcados a analisis cuantitativos, que

tiene relevancia en los estudios de fendmenos o variables.

Por ello, se aplicé el analisis descriptivo e inferencial en los datos,
donde en el primero se caracterizé cada uno de las variables y en el segundo
se tuvo el propédsito de analizar la relacidn entre la gestion del talento
humano y motivacién laboral, donde se aplicé el Rho de Spearman. Rodelo
et al. (2021) mencionaron que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman permite determinar el nivel de relacién de los fendmenos de
estudio de acuerdo a la escala de medicién ordinal, por ello se determinara

la dependencia de las mismas.

Respecto a la evaluacién de la hipotesis se tuvo aplicabilidad de la
estadistica inferencial, que permite analizar las 2 variables de acuerdo a su
relacion, donde Guaman et al. (2021) mencionan que la contrastacion de
hipotesis permite determinar la aceptacion de un hecho o suceso o la

negacion de forma comprobada mediante estimacion de parametros.
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3.7.

Aspectos éticos

Los aspectos que regularan el cumplimiento ético en el presente
estudio seran respetados de acuerdo al lineamiento normativo de
investigacion perteneciente a la UCV, a través de la R.N. del consejo
Universitario N° 0126-2017/UCV. Beneficencia, en la investigacion, antes,
durante y después de la ejecucion del instrumento se priorizé la minimizacion
de riesgos de la unidad de analisis, de forma que la informacién
proporcionada fue utilizada de forma confidencial de acuerdo a los fines sin
generar repercusiones negativas a los trabajadores administrativos, tampoco

genero riesgos dentro de la municipalidad provincial de Recuay.

No maleficencia, el estudio se enmarcd en generar alternativas de
solucién frente a las problematicas vertidas, por ello, la unidad de analisis no
fue perjudicada, al contrario, los resultados del estudio propiciaron posibles
beneficios frente a la mejora de la gestidn del talento humano y la motivacion
laboral. Autonomia, ya que la muestra fue integrada por personas, el
investigador mantuvo en todo momento de la aplicacion de los instrumentos
un respeto sobre las opiniones vertidas por la unidad de analisis, ademas,
se propicié de autonomia al momento que los trabajadores administrativos
desarrollaron los instrumentos. Justicia, dentro de la investigacion se tuvo en
cuenta una equidad de opiniones, pensamiento y puntos de vista, de forma
que se rechazo cualquier acto discriminatorio de cualquier indole, ademas
de que se mantuvo un trato igualitario y sin actos discriminatorios. Aplicacion
de la rigurosidad cientifica, el investigador aplicara los conocimientos
formados durante su estudio universitario, de forma que aplicara la
deontologia del buen investigador, tampoco tergiversara la informacion

obtenida por respeto a la unidad de analisis.

Asi mismo, se considero la aplicacion de normativas internacionales
como las referencias APA en su séptima edicion, y la informacion
proporcionada en el estudio presenté una baja coincidencia a través del

sistema de anti plagié denominado Turnitin.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos
Tabla 3

Nivel de Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 14 16,9
Regular 48 57,8
Bueno 21 25,3
Total 83 100,0

Nota: En la tabla 3 sobre la gestion del talento humano percibido por los
trabajadores de la municipalidad provincial de Recuay, se evidencia que el 57,8%
un nivel regula porque a pesar que existe normativas de seleccion de personal, aun
se mantiene la meritocracia, obviando requisitos de relevancia para el desempefio
de las actividades de la dependencia, asi mismo son pocos las dependencias que
recurren a capacitaciones ofrecidas por entidades o instituciones, el 25,30% tiene
un nivel bueno, ya que son pocas las areas que consideran realizar un proceso
justo e imparcial de acuerdo a los requerimientos que propicien el area de
requerimiento de personal y el 16,9% se encuentra en un nivel deficiente, ya que
generalmente utilizan las amistades como fuente de eleccion, que incluso al llegar
a la municipalidad cometen actos de corrupcion y no son capacitados de forma

adecuada.
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Tabla 4

Dimensiones de la variable Gestion del talento humano

Eleccion del recurso humano Formacion
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Deficiente 16 19,3% 27 32,5%
Regular 42 50,6% 39 47,0%
Bueno 25 30,1% 17 20,5%
Total 83 100,0% 83 100,0%

Nota: En la tabla 4, se puede observar sobre la dimensidon eleccion del recurso
humano que el 50,6% mantiene un nivel regular porque los funcionarios de la
municipalidad provincial de Recuay en su mayoria consideran que se respeta la
seleccion de personales a través del cumplimiento de procesos, ademas
consideran en varias dependencias la experiencia y formacion como requisito
fundamental para el desarrollo de actividades, el 30,1% sostiene un nivel bueno
porque aun existe una seleccion adecuada reglamentada y con el cumplimiento del
TDRy el 19,3% un nivel deficiente, ya que un grupo pequeino aun considera que el
ingresos a los puestos en las diversas dependencias perjudican en las actividades,
generandose actos de corrupcion y con respecto a la dimensién de formacion de
los trabajadores, el 47,0% un nivel regular porque algunos gerentes y sub gerentes
han difundido capacitaciones a sus trabajadores para fortalecer sus capacidades,
el 32,5% un nivel deficiente porque debido a la falta de liderazgo en las diversas
dependencias es que no se realizan de forma constante las capacidades de los
personales y el 20,5% expresa un nivel bueno en los trabajadores de la
municipalidad provincial de Recuay porque existe en pocas dependencias la
preocupacion de tener un trabajador capacitado propiciara un mejor desempefio y

un ambiente de trabajo motivacional.
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Tabla 5

Nivel de Motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 17 20,5
Medio 57 68,7
Alto 9 10,8
Total 83 100,0

Nota: En la tabla 5, sobre la motivacién laboral percibido por los trabajadores de la
municipalidad provincial de Recuay, se evidencia que el 68,7% presenta un nivel
medio porque en la mayoria de las dependencias cumplen con el horario laboral,
ademas de ser valorados por los superiores, el 20,5% se encuentra en un nivel bajo
porque generalmente consideran que la remuneracion econémica no esta acorde
a las actividades que desempefan, ya que realizan actividades por las que no
fueron contratados y el 10,8% tiene un nivel alto porque este pequefo grupo
consideras que algunas dependencias si mantiene la comunicacién vy

companerismo generando un ambiente laboral motivacional.
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Tabla 6

Dimensiones de la variable Motivacion laboral

) ) ) Necesidad de Necesidad de
Necesidad garantia Necesidad social ) o
autoestima autorrealizacion

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Bajo 18 21,7% 38 45,8% 27 32,5% 9 10,8%
Medio 48 57,8% 35  42,2% 35 42,2% 48 57,8%
Alto 17 20,5% 10 12,0% 21 25,3% 26 32,3%
Total 83 100,0% 83  100,0% 83  100,0% 83  100,0%

Nota: En la tabla 6, se puede observar sobre la dimensién de necesidad de garantia
que el 57,8% tuvo un nivel medio porque consideran que existe estabilidad laboral
en la mayoria de casos garantizando seguridad de remuneracion, el 21,7% de los
trabajadores un nivel bajo porque en algunas dependencias debido a las rotaciones
constantes, se genera una incertidumbre de que en alguin momento pueden ser
retirados de la entidad y el 20,5% sostiene un nivel alto, ya que consideran que
ingresaron al puesto por sus capacidades y tienen la seguridad de mantener
estables remunerativamente; con respecto a la dimension necesidad social se tiene
que el 45,8% presenta un nivel bajo donde no se tiene independencia en algunas
actividades laborales, el 42,2% un nivel medio porque en algunas dependencias se
tiene el compafierismo y trabajo en equipo como pilar para el desarrollo de los
objetivos y metas institucionales y el 12,0% tiene un nivel alto porque un grupo
menor considera estar integrado; en la dimension de necesidad de autoestima se
tiene que el 42,2% presenta un nivel medio porque consideran que la remuneracion
economica brinda motivacion, el 32,5% un nivel bajo porque no se sienten
valorados y el 25,3% tiene un nivel alto porque en pocas dependencias existe el
merecimiento personal y con respecto a la dimension de necesidad de
autorrealizacion se tiene que el 57,8% un nivel medio porque consideran que su
ambito laboral ayuda a conseguir la felicidad y crecimiento profesional, el 32,3%
presenta un nivel alto porque consideran que poco a poco consiguen sus suefos y
el 10,8% un nivel bajo en los trabajadores de la municipalidad provincial de Recuay

porque encontraron barreras limitantes en sus labores.
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4.2. Resultados inferenciales

Hipotesis estadistica.

Hipdtesis nula Valor p > 0.05 Los datos siguen una distribucién normal.
Hipotesis alterna Valor p < 0.05 Los datos no siguen una distribuciéon normal.

Tabla 7

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Eleccion del recurso humano ,260 83 ,000
Formacion ,241 83 ,000
Gestion del Talento Humano ,299 83 ,000
Motivacion Laboral ,364 83 ,000
Formacién de garantia ,290 83 ,000
Necesidad social ,291 83 ,000
Necesidad de autoestima 214 83 ,000
Necesidad de autorrealizacion ;316 83 ,000

Nota: En la tabla 7 se evidencia que la prueba de normalidad que determina la
distribucion de la variable gestion de talento y motivacion laboral, propicio la
aplicabilidad del estadigrafo de prueba de Kolmogorov — Smirnov, estableciéndose
un marco muestral de 83 trabajadores administrativos, generando como resultado
que para cada una de las variables tengan el valor p=0,000 < 0,005; de manera
que, se tuvo aceptacion de la hipétesis alterna, arribandose en que la informacion
no presentd distribucion normal generando una dispersion. Por ende, en dictamen,
se efectud la aplicabilidad del estadigrafo de Rho de Spearman para el analisis de
muestras no paramétricas en las hipotesis establecidas y se desarrollo la

evaluacion del grado de correlacion.

Prueba de hipétesis general:

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion directamente significativa entre la gestion del talento humano
y la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad
provincial de Recuay.

Ha: Existe relaciéon directamente significativa entre la gestion del talento humano y
la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad

provincial de Recuay.
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Tabla 8

Hipotesis General

Gestion del L
Motivacion
Talento
Laboral
Humano
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacién 1,000 ,660
Spearman Talento Humano  Sig. (bilateral) . ,000
N 83 83
Motivacion Laboral Coeficiente de correlacion ,660” 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 83 83

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: La tabla 8 evidencia que existe correlacion significativa (p=0,000<0,05) entre

la gestion del talento humano y la motivacion laboral, de forma que se rechaza la
hipotesis nula. El resultado adquirido (Rho = 0,660**), expresa una correlacion
positiva media. Este resultado explica que al tener una mejor gestion del talento
humano se obtendra una mejor motivacion laboral de los trabajadores

administrativos.
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Hipotesis especifica N° 1:
Prueba de contrastacion de hipétesis especifica 1:

Ho: No existe relacién significativa entre la eleccion del recurso humano y la
motivacién laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial
de Recuay, 2022.

Ha: No existe relacién significativa entre la eleccion del recurso humano y la
motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial
de Recuay, 2022.

Tabla 9

Hipotesis especifica 1

Eleccion del L
Motivacion
recurso
Laboral
humano
Rho de Eleccion del Coeficiente de correlacion 1,000 524"
Spearman recurso humano Sig. (bilateral) : ,000
N 83 83
Motivacion Laboral Coeficiente de correlacién 524" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Toma de decision: La tabla 9 evidencia que existe correlacion significativa

(p=0,000<0,05) entre la eleccién del recurso humano y la motivacién laboral, de
forma que se rechaza la hipdtesis nula. El resultado adquirido (Rho = 0,524**),
expresa una correlacion positiva media. Lo cual demuestra que al tener una mejor
gestion de la eleccion del recurso humano se alcanzara una mejor motivacion

laboral.
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Hipotesis especifica N° 2

Prueba de contrastacion de hipétesis especifica 2:

Ho: No existe relaciéon directamente significativa entre la formacién y la motivacion

laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de

Recuay, 2022.

Ha: No existe relacidon directamente significativa entre la formacién y la motivacion

laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de

Recuay, 2022.

Tabla 10

Hipotesis especifica 2

Formacion Motivacion
Laboral
Rho de Spearman Formacion Coeficiente de correlacion 1,000 516"
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83
Motivacion Coeficiente de correlacion 516" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: La tabla 10 evidencia que existe correlacion significativa (p=0,000<0,05) entre

la formacién y la motivacién laboral, de forma que se rechaza la hipétesis nula. El

resultado adquirido (Rho = 0,516**), expresa una correlacion positiva media. Lo que

evidencia que a una mejor gestion de la formacion de los trabajadores se obtendra

una mejor motivacion laboral.
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V.

DISCUSION

La discusion de resultados se realiza de acuerdo a los objetivos
planteados, con respecto al objetivo general, los resultados analizados
demostraron que existe correlacion significativa (p=0,000<0,05) entre la gestién
del talento humano y la motivacion laboral, de forma que se rechazd la hipétesis

nula.

El resultado encontrado (Rho=0,660%*) reflejan una correlacion positiva
media, este resultado explica que al tener mejores resultados en la gestion del
talento humano se obtendra una mejor motivacién laboral. Ademas, segun los
resultados descriptivos sobre la gestion del talento humano de los trabajadores
administrativos de la municipalidad provincial de Recuay, el 57,8% percibe que
es de nivel regular, el 25,3% indica que es de nivel bueno y el 16,9% manifiesta
que es de nivel deficiente; también la motivacion laboral que presentan es de
nivel medio para el 68,7%, el 20,5% presenta un nivel bajo y solo el 10,8%
sefala que es de nivel alto. Por ello, un mayor porcentaje considera que la
gestion de talento se encuentra en un nivel regular y la motivacion laboral en

un nivel medio.

Estos hallazgos presentaron contrastacion con estudios previos, como
el desarrollado por Aleman (2021) quien demostré que existié una relacién de
significancia entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral de los
colaboradores el municipio de la provincia de Tumbes al alcanzar un valor
positivo de rho=0,473**, sus resultados descriptivos demuestran que el 44,3%
indican un nivel bueno de gestién del talento humano y el 57,9% presenta un
nivel alto de motivacion laboral. En esa misma linea los resultados hallados por
Encomenderos (2020) investigacion de enfoque cuantitativo, donde se
demostro una relacién directa alta y positiva entre la gestion del talento humano
y la motivacion laboral al encontrarse un rho=0,847** con un p valor de 0,000,
siendo valores que reflejan que la gestion del talento humano se ha enmarcado
en mejorar el comportamiento motivacional laboral en los colaboradores del
municipio de la provincia de Pacasmayo, asi también los resultados
descriptivos en un 53,4% indican un nivel medio de gestién del talento humano

y el 75,8% perciben un nivel medio de motivacion laboral. Asi mismo, la
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investigacion realizada por Carmona (2021) en su estudio de nivel correlacional
y disefio no experimental de corte transversal, llegé a concluir que existe
relacion directa moderada entre la motivacién y desempefio laboral de los
trabajadores al encontrase un valor de rho=0,601**, ademas el 38% presenta
una motivaciéon bajo llegando a obtenerse un desempefio bajo de los

trabajadores en la municipalidad.

Segun los resultados, se demostré la relacion significativa entre la
variable gestién del talento humano y la motivacion laboral, de lo cual se deduce
que al realizar una adecuada gestion del talento humano les brinda a los
trabajadores administrativos la posibilidad de estar motivados en su labor diaria,

ademas de ofrecerles la posibilidad de desarrollar sus actitudes y aptitudes.

Estos resultados se encuentran dentro del marco de la teoria planteada
por Alles (2019), quien sefiala que la gestidén del talento humano es un grupo
de actividades estratégicos y de caracter metodolégico que aporta a la
incorporacion del talento humano adecuado, con el objetivo lograr el
crecimiento de sus habilidades de acuerdo a las metas institucionales; puesto
que la gestion del talento humano tiene repercusion en la competitividad de una
organizacion, ya que el analisis exhaustivo de los trabajadores permite
establecer las capacidades y habilidades que fortaleceran los resultados de
cada area. Se refuerza con la teoria de Alvarez et al. (2018) quien afirma que
el nivel de competitividad de toda organizacién radica en la habilidad que
demuestra el talento humano en su area laboral, siendo la fortaleza y ventaja
competitiva que diferencia a una entidad de otra, es asi que, la gestion del
talento humano se basa en el desarrollo de habilidades y capacidades que
deben ser adecuadas para el puesto laboral; también la teoria de Cuadrado et
al. (2021) indica que la motivacion laboral es el grado de asociacion del talento
como la estimulacion generada por la entidad para la creacion de componentes

impulsadores que conlleva a concretar metas.

En cuanto al objetivo especifico (1), se determind que existe
correlacion significativa (p=0,000<0,05) entre la eleccién del recurso humano y

la motivacion laboral, rechazando la hipétesis nula.
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El resultado (Rho=0,524**) evidencia una correlacion positiva media, lo
cual demuestra que al tener una mejor gestion de la eleccion del recurso
humano se alcanzara una mejor motivacion laboral. De acuerdo a los
resultados descriptivos el 50,6% de trabajadores administrativos de la
municipalidad provincial de Recuay, perciben que la eleccion del recurso
humano se encuentra en un nivel regular, el 30,1% manifiesta un nivel bueno y
el 19,3% indica un nivel deficiente, como se evidencia, un mayor porcentaje de
trabajadores administrativos perciben que la eleccién del recurso humano no
se encuentra en un buen nivel, porque a pesar de estar sujetas a lineamientos
normativos, existe aun comportamientos meritocraticos que propician una
deficiente seleccion del personal y por ello, produce deficiencias en las
actividades que se desarrollan, generando un ambiente inadecuado y

desmotivador.

Estos resultados presentaron contrastacion el estudio realizado por
Aleman (2021), que concluye que existio relacion entre la dimensién seleccion
de personal de la gestion del talento humano y motivacion laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tumbes al obtener un valor de
rho=0,276** que demuestra la relacion significativa directamente moderadas
entre la dimensién y variables; sus resultados descriptivos demuestran que el
36,4% de trabajadores indican la organizacion tiene un nivel malo y bueno de
seleccidn del personal. En esta misma linea también Encomendares (2020) en
su investigacion de nivel correlacional determind una correlacion positiva alta
entre los procesos para integrar trabajadores y la motivacién laboral en la
Municipalidad Provincial de Pacasmayo al hallar un valor de rho=0,677** con
un p valor de 0,000. Bajo esos lineamientos Vera y Blanco (2019) indican que
la seleccion del talento humano es un proceso fundamental para elegir al
trabajador adecuado para un puesto laboral considerando sus capacidades u
habilidades, todo ello evaluados en una convocatoria transparente para un

determinado puesto laboral.

En consideracion a los resultados, la eleccion de trabajadores
competentes para un determinado puesto laboral ayudara a presentar una

mayor eficiencia en el cumplimiento de las tareas, ademas de que se sentira
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motivado al realizar las actividades encomendadas puesto que contara con los

conocimientos necesarios.

Los hallazgos guardan relacion con lo considerado en las bases tedricas,
como es la teoria de Allen (2019), indica que la eleccién del recurso humano es
el proceso comprendido por una gran cantidad de examenes destinadas a
realizar la medicion de las habilidades del postulante a un determinado puesto
laboral, para poder encontrar un personal competente que cumpla las
actividades designadas con eficiencia. También lo respalda la teoria de Castro
et al. (2020), sefala que el proceso de analisis de los postulantes al puesto
laborar, considerando sus habilidades y experiencia, que deben estar alineadas
con las necesidades del puesto de la organizacién; siendo las entidades los que
consideran los requisitos necesarios para un puesto, de ahi parte la seleccion

del personal hasta determinar el talento humano mas apto.

En consideracion a los resultados, la eleccion de trabajadores
competentes para un determinado puesto laboral ayudara a presentar una
mayor eficiencia en el cumplimiento de las tareas, ademas de que se sentira
motivado al realizar las actividades encomendadas puesto que contara con los
conocimientos necesarios, los hallazgos guardan relacion con lo considerado
en las bases tedricas, como es la teoria de Allen (2019), indica que la eleccion
del recurso humano es el proceso comprendido por una gran cantidad de
examenes destinadas a realizar la medicidon de las habilidades del postulante a
un determinado puesto laboral, para poder encontrar un personal competente

que cumpla las actividades designadas con eficiencia.

En relacién al objetivo especifico (2), se determind que existe correlacion
significativa (p=0,000<0,05) entre la formacién y la motivacion laboral, de forma

que rechazamos la hipétesis nula.

El resultado (Rho=0,516%*), demuestra una correlacion positiva media,
lo que evidencia que a una mejor gestion de la formacion de los trabajadores
se alcanzara una mejor motivacion laboral. De acuerdo a los resultados
descriptivos, el 47,0% de los trabajadores administrativos de la municipalidad

provincial de Recuay, perciben que la formacién es de nivel regular, el 32,5%
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indica que es de nivel deficiente y el 20,5% manifiesta que es de nivel bueno,
esto refleja que un mayor porcentaje de trabajadores perciben que la formacion
que recibe el trabajador no es la mejor y necesita de una atencion inmediata,
evidenciandose la falta de participacion de los gerentes y sub gerentes para
difundir capacitaciones y orientaciones enmarcadas a las labores profesionales

que se desarrollan en las diversas dependencias.

Los resultados se contrastaron con los hallados por Aleman (2021)
investigacién de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional y diseno
no experimental, encontré una correlacion directamente proporcional fuerte
entre la capacitacion de la gestion del talento humano y la motivacién laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tumbes al obtener un
coeficiente de rho = 0,722** con un p valor de 0,000, ademas en sus resultados
descriptivos encontré que el 38,6% presenta un nivel bueno de capacitacion del
personal. De la misma forma, los resultados de Encomendares (2020), estudio
de enfoque cuantitativo, demostrd que existe relacion entre los procesos para
desarrollar a los trabajadores y la motivacion laboral en la Municipalidad
Provincial de Pacasmayo, con un coeficiente de correlacién de rho=0,762** que
refleja una asociacién positiva y alta, en su analisis descriptivo se encontré que
el 46,1% de encuestados indico un nivel medio de procesos para desarrollar a
los trabajadores. En este sentido Castro et al. (2020) indican que la
capacitacién del personal es primordial para el fortalecimiento del talento
humano que es realizado a través de la incentivacién de la entidad o por medios
individuales, por ello las organizaciones deben realizar capacitaciones a sus
trabajadores con el objetivo de sacar a relucir todo el potencial del talento
humano, logrando alcanzar las metas institucionales mediante un eficiente

cumplimiento de las tareas.

Bajo este contexto, el trabajador administrativo debe mantenerse en
constante preparacién, desarrollando sus actitudes y aptitudes, para alcanzar
un optimo rendimiento laboral, que beneficia directamente a la organizacion y

el trabajador que podra continuar una linea de crecimiento profesional.

Estos hallazgos se alinean a la teoria de Allen (2019) quien refiere que

toda organizacion deben realizar orientaciones al talento humano y ponerlos en
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practica, generando una ventaja competitiva que beneficie a los trabajadores y
a la organizacién, siendo necesario que los altos directivos desembolsen
recursos econdmicos para la realizacion de talleres orientativos, de forma que
sean supervisados para formar un talento humano enmarcado a crecer
profesionalmente y presente satisfaccion en el ambito personal y laboral.
Ademas, se respalda en la teoria de Vera y Blanco (2019) sefala que el
fortalecimiento de las capacidades dentro de una entidad, ya sea por la
capacitacién constante de la organizaciéon o medios externos que generen en

el trabajador mayor conocimiento.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: De los resultados obtenidos en relacién al objetivo general, se ha
determinado que existe relacion significativa (p=0,000<0,05) entre la gestion del
talento humano y la motivacién laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad provincial de Recuay. El resultado (Rho=0,660**) demuestra una
correlacion positiva media, este resultado explica que al tener una mejor gestion
del talento humano se obtendra una mejor motivacién laboral de los trabajadores

administrativos.

Segunda: De los resultados obtenidos en relacién a la hipétesis especifica,
se ha determinado que existe relacion significativa (p=0,000<0,05) entre la
elecciéon del recurso humano y la motivacion laboral de los trabajadores
administrativos de la municipalidad provincial de Recuay. El resultado
(Rho=0,524**) evidencia una correlacion positiva media, lo cual demuestra que al
tener una mejor gestion de la eleccion del recurso humano se alcanzara una mejor

motivacion laboral.

Tercera: De los resultados obtenidos en relacion a la hipotesis especifica,
se ha determinado que existe relacion significativa (p=0,000<0,05) entre la
formacion y la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad provincial de Recuay. El resultado (Rho=0,516**) demuestra una
correlacion positiva media, o que evidencia que a una mejor gestion de la

formacion de los trabajadores se obtendra una mejor motivacion laboral.

Cuarta: De los resultados obtenidos en relacién a la variable gestion del
talento humano, se ha encontrado que el 57,8% de los trabajadores
administrativos consideran que la municipalidad provincial de Recuay, presenta
un nivel regular en la gestién del talento humano, el 25,3% consideran un nivel

bueno y el 16,9% un nivel deficiente.

Quinto: De los resultados obtenidos en relacion a la variable motivacion
laboral, se ha encontrado que el 68,7% de los trabajadores administrativos
consideran que la municipalidad provincial de Recuay, presenta un nivel medio en
la motivacion laboral, el 20,5% consideran un nivel bajo y solo el 10,8% un nivel

alto.

49



VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al alcalde de la municipalidad provincial de
Recuay considere el nivel regular de la gestion de los trabajadores administrativo
mediante la incentivacion, aprecio y fortalecimiento socio-profesional respetando
las condiciones de los diversos grupos etarios con la finalidad que el recurso

humano pueda desenvolver sus actividades de forma motivadora.

Segunda: Se sugiere al area de recursos humanos de la municipalidad,
establecer nuevas plataformas o programas de recomendacion de trabajadores,
con el fin de que se pueda realizar el seguimiento de las mismos, haciendo uso
de las tecnologias actuales como los mdviles, siendo este ultimo una estrategia
para reclutar, de manera que los nuevos puestos laborales propicien motivacion

para el desarrollo de su labor.

Tercera: Se recomienda a todos los gerentes de la municipalidad, propiciar
capacitaciones enmarcadas a sus actividades, con el fin de abordar nuevos
conocimientos que mejoren sus capacidades en sus funciones, por ello, se debe
realizar convenios con institutitos de orientacion profesional, de forma que los

resultados sean aprovechados por los trabajadores dentro de su area laboral.

Cuarto: Se sugiere que municipalidad provincial de Recuay mediante la
gerencia de recursos humanos mejorar sus acciones de seleccion de personal,
haciendo efectivo el reclutamiento como disefios estratégicos como el employer

branding.

Quinto: Se recomienda que los gerentes de las diversas dependencias de
municipalidad provincial de Recuay desarrollen el reconocimiento del trabajador
administrativa del mes, brindando beneficios o incentivos laborales, de forma que

se le valore por el esfuerzo.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: La gestion del talento humano y la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Recuay, 2022.

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo General:

Hipétesis General:

Variable 1: Gestién del talento humano.

¢ Qué relacioén existe
entre la gestién del
talento humano y la
motivacién laboral de los
trabajadores
administrativos de la
municipalidad provincial
de Recuay, 20227

Determinar la relacion
que existe entre la
gestion del talento
humano y la motivacién
laboral de los
trabajadores
administrativos de la
municipalidad
provincial de Recuay,
2022.

Existe relacion
directamente significativa
entre la gestién del
talento humano y la
motivacién laboral de los
trabajadores
administrativos de la
municipalidad provincial
de Recuay, 2022.

Problemas Especificos:

Objetivo Especificos:

Hipotesis Especificas:

(a) ¢ Qué relacion existe
entre la eleccion del
recurso humanoy la
motivacién laboral de los
trabajadores
administrativos de la
municipalidad provincial
de Recuay, 20227

(a) Identificar la
relacion que existe
entre la Eleccion del
recurso humanoy la
motivacion laboral de
los trabajadores
administrativos de la
municipalidad
provincial de Recuay,
2022.

(a) Existe relacion
directamente significativa
entre la eleccion del
recurso humanoy la
motivacién laboral de los
trabajadores
administrativos de la
municipalidad provincial
de Recuay, 2022.

. . . Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
valores rangos
Hoja de vida 1
Entrevista 2
Puesto laboral 3
Eleccion por necesidad 4
Eleccion del | Perfil de la ocupacion 5
recurso humano Asignacioén de personal 6 Ordinal Likert
Rotacion de personal 7 Estd compuesto
Admision de personal 8 por 20 reactivos | Deficiente
Otorgamiento de incentivos 9 de opcion | [20 - 46]
Compafierismo 10 multiple: Regular
Asignacion presupuestaria 11 Nunca =1 [47 - 73]
Desarrollo de orientaciones 12 Casi Nunca = 2 Bueno
Competitividad 13 A veces =3 [74 - 100]
Nivel de competencia 14 Casi Siempre =4
Formacion Orientacion por necesidad 15 Siempre =5.
Comodidad en orientaciones 16
Seguimiento y monitoreo 17
Actitud participativa 18
Fortalecimiento profesional 19
Satisfaccion 20
Variable 2: Motivacion laboral.
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
valores rangos
Estabilidad laboral 1 Ordinal Likert Bajo
Necesidad de Seguridad I:.:\’boral 2 Esta compugsto [20 - 46]
garantia Remuneramor.\ a(.:ep.t?ble 3 por 20 reactl\{c’)s Medio
Programa de jubilacién 4 de opcion | [47 - 73]
Programa de seguridad 5 mdltiple: Alto




(b) ¢ Qué relacién existe
entre la Formacion y la
motivacion laboral de los
trabajadores
administrativos de la
municipalidad provincial
de Recuay, 20227

(b) Determinar la
relaciéon que existe
entre la Formacién y la
motivacién laboral de
los trabajadores
administrativos de la
municipalidad
provincial de Recuay,
2022.

(b) Existe relacion
directamente significativa
entre la formacion y la
motivacion laboral de los
trabajadores
administrativos de la
municipalidad provincial
de Recuay, 2022.

Necesidad social

Independencia laboral

Nunca =1 [74 - 100]

Compafierismo laboral

Casi Nunca =2

Amistades cercanas

N O

A veces =3

Comunicacion laboral

9 Casi Siempre =4

Integracion laboral

10 Siempre =5.

Necesidad de
autoestima

Remuneracion alta

11

Competencia personal

12

Valoracién personal

13

Merecimiento personal

14

Exito personal

15

Necesidad de
autorrealizacion

Busqueda de felicidad

16

Ensefianza laboral

17

Perseguir anhelos

18

Limitacion laboral

19

Creatividad laboral

20

Disefio de investigacion:

Poblacion y muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo.

Tipo: Aplicado.

Nivel: Correlacional.

Método: deductivo - hipotético.
Disefo: No experimental.

Poblacion: 105
trabajadores
administrativos.

Muestra: 83 trabajadores
administrativos.

Técnicas: Encuesta.
Instrumentos: Cuestionario para cada una de las

variables.

Descriptiva: Caracterizacion de la
gestion del talento humano y la
motivacién laboral.

Inferencial: Coeficiente de correlaciéon
de Rho de Spearman y la contrastacion
de hipotesis.




Anexo 2. Tabla de operacionalizacién de variables

desenvolver en el
crecimiento de habilidades
de acuerdo a los

propdsitos institucionales.

sostiene como
dimension:  Eleccion
del recurso humano y

formacion.

Formacion

Competitividad

Nivel de competencia

Orientacion por necesidad

Comodidad en orientaciones

Seguimiento y monitoreo

Actitud participativa

Fortalecimiento profesional

Satisfaccion

Definicion Definicion
Variable . Dimensién Indicadores Escala de medicion
Conceptual Operacional
Hoja de vida
Entrevista
Puesto laboral
Eleccién por necesidad
Alles (2019) quien Eleccién del | Perfil de la ocupacion
conceptualiza como el | Mediante la - —~
recurso humano Asignacion de personal
grupo de actividades | operacionalizacion, —
Rotacion de personal i )
estratégicas y de caracter | segun lo refiere el — Ordinal Likert
metodoldgico que aporta a | autor Alles (2019), que , , . . o
Variable 1: Otorgamiento de incentivos reactivos de opcion
i la incorporacion del | han sido definidas en — multiple:
Gestion del i o Comparierismo ~
talento adecuado con el fin | el marco tedrico de la ! ! i Nunca = 1
talento ) . Asignacion presupuestaria Casi Nunca = 2
de que se pueda | presente indagacién y
humano Desarrollo de orientaciones Aveces =3

Casi Siempre =4

Siempre =5.

Estabilidad laboral




Variable 2:
Motivacion

laboral

Guillén  (2021)

sostiene que es definido

quien
como  procesos  que
repercuten las acciones
de indole laboral
propiciando una actitud de
felicidad de acuerdo a la
meta en que se enmarca
con apoyo de la
institucion, siendo
relacionado con el
desempefio donde se
presenta los anhelos y
esfuerzos estimulados por

el propio colaborador.

Mediante la
operacionalizacion,

segun lo refiere el
autor Guillén (2021),
donde han sido
definidas en el marco
tedrico de la presente

indagacion y sostiene

como dimension:
Necesidad de
garantia, necesidad

social, necesidad de
autoestima y
necesidad de

autorrealizacion.

Necesidad

garantia

de

Seguridad laboral

Remuneracién aceptable

Programa de jubilacion

Programa de seguridad

Necesidad social

Independencia laboral

Companerismo laboral

Amistades cercanas

Comunicacién laboral

Integracién laboral

Remuneracién alta

Competencia personal

Necesidad de
) Valoracion personal

autoestima
Merecimiento personal
Exito personal
Busqueda de felicidad
Ensefianza laboral

Necesidad de

autorrealizacion

Perseguir anhelos

Limitacion laboral

Creatividad laboral

Ordinal Likert

Esta compuesto por 20
reactivos de opcién
multiple:

Nunca =1

Casi Nunca = 2
Aveces =3

Casi Siempre =4

Siempre =5.




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Escala valorativa “Gestiéon del Talento Humano”

Estimado trabajador administrativo.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

La presente escala valorativa, tiene como objetivo conocer la percepcion de
los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Recuay a fin de
establecer las debilidades y deficiencias, a partir del cual, sera posible plantear
sugerencias para su mejora dentro de la institucion. Recuerde que su aporte
respecto a la contestacion del cuestionario es muy importante para mejorar,
ademas todas sus respuestas seran confidenciales.

Instrucciones: Marque con un “X” sobre el recuadro de la alterativa respectiva
a cada uno de los enunciados planteados, de acuerdo a lo que usted considere
correcto, teniendo en cuenta la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
Gestion del talento humano
N° Dimension 1: Eleccién del recurso humano 2 3 4 5
1 La informacién que se tiene en la hoja de vida es de relevancia
al momento de elegir al talento humano.
5 La entrevista del talento humano aporta en la calificacion de
conocimiento y facilidad para expresarse.
3 La eleccién del talento humano es adecuada para el puesto
laboral.
4 El talento humano es seleccionado de acuerdo a la necesidad
que presenta la entidad.
5 El talento humano que labora en la entidad cuenta con el perfil
para ocupar el cargo.
6 La asignacién del personal se efectia de acuerdo con el plan
de desarrollo del personal.
7 En la rotacion del personal se considera la competencia y
habilidad del talento humano para el puesto.
8 La admision del personal se desarrolla a través de un proceso
por concurso y con meritocracia.
9 | La entidad otorga incentivos a los talentos humanos.
10 | En la entidad se fomenta el compaferismo y trabajo en equipo.
N° Dimensién 2: Formacion CN| A |CS| S
11 La asignacion presupuestaria para la orientacion al talento
humano brinda beneficios de superacion.




La orientacion del talento humano se desarrolla de acuerdo al

12 plan anual de capacitaciones informadas.

13 La orientacion propicia que el talento humano se encuentre
actualizado.

14 | La planificacion de orientaciones fortalece el nivel competitivo.
La orientaciéon al talento humano se desarrolla en base a la

15 . .
necesidad de la entidad.
En la capacitacién del personal se han desarrollado los talleres

16 utilizando recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario
adecuado, material visual y de escritorio, ponente de acuerdo
al tema)

17 Se desarrolla un seguimiento y monitoreo de los temas y taller
desarrollados en la orientacion.

18 Se tiene actitud participativa de parte del talento humano en
las orientaciones.

19 La entidad brinda oportunidades y flexibilidades para continuar
con el desarrolla profesional.

20 Las orientaciones al talento humano propician que desarrollen

sus labores de forma satisfactoria.

iMuchas gracias por su colaboracion!




Escala valorativa “Motivacién Laboral”

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado trabajador administrativo.

La presente escala valorativa, tiene como objetivo conocer la percepcion de
los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Recuay a fin de
establecer las debilidades y deficiencias, a partir del cual, sera posible plantear
sugerencias para su mejora dentro de la Institucién. Recuerde que su aporte
respecto a la contestacion del cuestionario es muy importante para mejorar,
ademas todas sus respuestas seran confidenciales.

Instrucciones: Marque con un “X” sobre el recuadro de la alterativa respectiva
a cada uno de los enunciados planteados, de acuerdo a lo que usted considere
correcto, teniendo en cuenta la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Motivacion laboral
¢En qué medida considera Ud. que de la municipalidad provincial de Recuay, cumple con los
siguientes aspectos?

N° Dimensién 1: Necesidad de garantia 112|345
1 | La entidad cumple con brindar estabilidad laboral.
Dentro de la entidad se tiene garantia de seguridad laboral al

2 momento de desarrollarse las actividades laborales.

3 La escala remunerativa al que se accede es aceptable frente a
las necesidades del talento humano.

4 El tiempo laboral del talento humano propicia desarrollar un
plan de jubilacién accesible.

5 La actividad laboral dentro de la entidad es apropiada en base

a la aplicacion de un plan de seguridad laboral.
N° Dimensién 2: Necesidad social N |[CN| A |CS| S
Las actividades que se desarrollan por parte del talento

6 humano permiten independencia laboral.

7 Dentro de la entidad se evidencia compafierismo a nivel
laboral.

8 La actividad laboral dentro de la entidad genera amistades
cercanas.

9 | Se evidencia una comunicacion laboral adecuada.
10 EI talento humano al realizar suls funciones siente estar N lcnl A lcs! s
integrado de forma laboral en la entidad.

N° Dimension 3: Necesidad de autoestima




La entidad al establecer una remuneracion alta, es un indicador

" de la valoracion profesional del talento humano.

12 La entidad propicia el fortalecimiento de la competencia
personal.

13 El talento humano ha siente valoraciéon personal sobre sus
actividades laborales.

14 El talento humano ha sentido merecimiento personal por lo
logros obtenidos.

15 | El éxito profesional del personal es incentivado por la entidad.

N° Dimensioén 4: Necesidad de autorrealizacion CN CS

16 El talento humano siente que el desarrollo laboral ayuda en la
busqueda de felicidad.

17 En las actividades laborales se evidencia un aprendizaje
constante en el talento humano.

18 En las actividades laborales se evidencia una preocupacién
por seguir suefios de parte del talento humano.

19 Dentro de las funciones del talento humano se evidencia
limitaciones laborales.

20 El desarrollo de funciones laborales ha genera una actitud

creativa de parte del talento humano

ijMuchas gracias por su colaboracion!




Anexo 4. Validacién por juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION
Sefor: Mg. Delma Rosmery Pérez Alvarado
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante de posgrado de la UCV, en la sede de Lima, promocion 2022,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar
la investigacion para optar el titulo profesional de Maestro en Gestion Publica.

El titulo del proyecto de investigacion es: “La gestion del talento humano y la motivacién laboral
de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Recuay, 2022” y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos
en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de
gestion publica y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacién del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

.

Firma
Villanueva Pérez, Maycoll Henry

D.N.I. N°: 70222238



Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable Gestion del talento humano:
Alles (2019) quién conceptualiza como el grupo de actividades estratégicas y de caracter
metodoldgico que aporta a la incorporacién del talento adecuado con el fin de que se pueda

desenvolver en el crecimiento de habilidades de acuerdo a los propésitos institucionales.
Dimensiones:

Dimension 1: Eleccion del recurso humano

Eleccién del recurso humano, se enmarca en el uso de una diversidad de examenes de
medicién de las habilidades del postulante al puesto laboral para establecer las 6ptimas
habilidades que compenetraran con las actividades que vaya desarrollar en la entidad, por
ende, se determina los requisitos necesarios para optimizar la eleccioén, también el dialogo
con el postulante para identificar actitudes y aptitudes mediante una entrevista, y poder

establecer su admisién o desestimacion a la actividad laboral (Alles, 2019).

Dimension 2: Formacion

En toda entidad las orientaciones al talento humano deben ser practicados, ya que genera
una ventaja competitiva y beneficiosa al talento humano como a la organizacion, para ello, los
altos directivos deben desembolsar recursos econdmicos en talleres orientativos, de forma
que sean supervisados para formar un talento humano enmarcado a crecer profesionalmente

y presente satisfaccion en el ambito personal y laboral (Alles, 2019).



Variable: Gestion del talento humano

Matriz de operacionalizacion

. Definicién Definicién . . . . Escala de
Variable . Dimensién Indicadores Items L
Conceptual Operacional medicion
Hoja de vida 1
Entrevista 2
y Puesto laboral 3
Alles  (2019) quién » )
) Eleccion por necesidad 4
conceptualiza como el ) ) )
o Eleccion del recurso  Perfil de la ocupacion 5
grupo de actividades ) ) . ) )
. Mediante la humano Asignacion de personal 6 Ordinal Likert
estratégicas y de ) L . ) ) ]
. . operacionalizacion, Rotacion de personal 7 El inventario esta
caracter metodoldgico ] ) L
segun lo refiere el autor Admisién de personal 8 compuesto por 20
que aporta a la ) ] ) ] ] .
) y Alles (2019), que han sido Otorgamiento de incentivos 9 reactivos de opcion
.. incorporacion del o o .
Gestion del definidas en el marco Compafierismo 10 multiple:
talento adecuado con el » ) y )
talento humano ] tedrico de la presente Asignacion presupuestaria 11 Nunca =1
fin de que se pueda y . . . )
indagacion 'y sostiene Desarrollo de orientaciones 12 Casi Nunca = 2
desenvolver en el ) ) o
o como dimension: Competitividad 13 Aveces =3
crecimiento de ) ) . o
. Eleccion  del recurso Nivel de competencia 14 Casi Siempre =4
habilidades de acuerdo N . . i )
. humano y formacion. y Orientacion por necesidad 15 Siempre =5.
a los propositos Formacion . ] )
S Comodidad en orientaciones 16
institucionales. o )
Seguimiento y monitoreo 17
Actitud participativa 18
Fortalecimiento profesional 19

Satisfaccion

20




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Gestion del talento humano

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Eleccién del recurso humano Si No Si No Si No

1 La informacion que se tiene en la hoja de vida es de relevancia al momento v v v
de elegir al talento humano.

2 La entrevista del talento humano aporta en la calificacion de conocimiento y v v v
facilidad para expresarse.

3 La eleccion del talento humano es adecuada para el puesto laboral. v v v

4 El talento humano es seleccionado de acuerdo a la necesidad que presenta la v v v
entidad.

5 El talento humano que labora en la entidad cuenta con el perfil para ocupar el v v v
cargo.

6 La asignacion del personal se efectua de acuerdo con el plan de desarrollo v v v
del personal.

7 En la rotacion del personal se considera la competencia y habilidad del talento v v v
humano para el puesto.

8 La admision del personal se desarrolla a través de un proceso por concurso y v v v
con meritocracia.
La entidad otorga incentivos a los talentos humanos. v v v

10 | En la entidad se fomenta el comparierismo y trabajo en equipo. v v v

Dimensién 2: Formacion Si No Si No Si No

1 La asignacion presupuestaria para la orientacion al talento humano brinda v v v
beneficios de superacion.

12 La orientacion del talento humano se desarrolla de acuerdo al plan anual de v v v
capacitaciones informadas.

13 La orientacion propicia que el talento humano se encuentre actualizado. v v v

14 La planificacion de orientaciones fortalece el nivel competitivo. v v v

15 | La orientacion al talento humano se desarrolla en base a la necesidad de la v v v
entidad.

16 | En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando v v v
recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de
escritorio, ponente de acuerdo al tema)

17 | Se desarrolla un seguimiento y monitoreo de los temas y taller desarrollados v v v
en la orientacion.

18 | Se tiene actitud participativa de parte del talento humano en las orientaciones. v v v

19 | La entidad brinda oportunidades y flexibilidades para continuar con el v v v
desarrolla profesional.

20 Las orientaciones al talento humano propician que desarrollen sus labores de v v v
forma satisfactoria.




Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Delma Rosmery Pérez Alvarado DNI: 43847773.

Especialidad del validador: Maestra en Gestiéon Publica.

20 de junio del 2022.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension




GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUCCIONES: Marque con un “X” sobre el recuadro de la alterativa respectiva a cada uno de los enunciados planteados, de acuerdo a
lo que usted considere correcto, teniendo en cuenta la siguiente escala.

OPCIONES DE RESPUESTA:
S = Siempre
Cs = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca

Gestion del talento humano

N° Dimensioén 1: Eleccion del recurso humano N |CN| A |CS| S

1 La informacion que se tiene en la hoja de vida es de relevancia al momento de elegir al N len!| A |cs S
talento humano.

2 La entrevista del talento humano aporta en la calificacion de conocimiento y facilidad N len ! A |cs S
para expresarse.

3 | La eleccion del talento humano es adecuada para el puesto laboral. N |CN| A | CS S

4 | El talento humano es seleccionado de acuerdo a la necesidad que presentalaentidad. | N | CN | A | CS S

5 | El talento humano que labora en la entidad cuenta con el perfil para ocupar el cargo. N |CN| A | CS S

6 | Laasignacion del personal se efectia de acuerdo con el plan de desarrollodelpersonal. | N | CN | A | CS S

7 En la rotacién del personal se considera la competencia y habilidad del talento humano N len| A |cs S
para el puesto.

8 La gdmlspn del personal se desarrolla a través de un proceso por concurso y con N len| A |cs s
meritocracia.

9 | La entidad otorga incentivos a los talentos humanos. N CN | A CS S

10 | En la entidad se fomenta el compafierismo y trabajo en equipo. N |CN| A | CS S

N° Dimension 2: Formacion N |CN| A | CS S

11 La a3|gn.a’10|on presupuestaria para la orientacion al talento humano brinda beneficios de N len| A |cs s
superacion.

12 La or!ent_amon _ del talento humano se desarrolla de acuerdo al plan anual de N cN | A cs S
capacitaciones informadas.

13 | La orientacion propicia que el talento humano se encuentre actualizado. N |CN| A | CS S

14 | La planificacién de orientaciones fortalece el nivel competitivo. N |CN| A |CS| S

15 | La orientacion al talento humano se desarrolla en base a la necesidad de la entidad. N CN | A CS S
En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos

16 | necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, ponentede | N | CN | A | CS | S
acuerdo al tema)

17 Sg dese?r’rolla un seguimiento y monitoreo de los temas y taller desarrollados en la N | CN cs S
orientacion.

18 | Se tiene actitud participativa de parte del talento humano en las orientaciones. N |CN| A | CS S

19 La en.tldad brinda oportunidades y flexibilidades para continuar con el desarrolla N CN cs S
profesional.

20 La§ orlentgmones al talento humano propician que desarrollen sus labores de forma N cN | A cs S
satisfactoria.

iMuchas gracias por su colaboracion!



Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable Motivacion laboral:

Guillén (2021) quien sostiene que es definido como procesos que repercuten las
acciones de indole laboral propiciando una actitud de felicidad de acuerdo a la meta en
que se enmarca con apoyo de la institucién, siendo relacionado con el desempefio
donde se presenta los anhelos y esfuerzos estimulados por el propio colaborador.

Dimensiones:

Dimension 1: Necesidad de garantia

Enmarcada en la estabilidad de indole econémico con el fin de mejorar las condiciones de
vida, por ende, los colaboradores se deben enmarcar en generar acciones a futuro con el
propoésito de no afectar su condicion. Se considerd los siguientes indicadores: Estabilidad
laboral, seguridad laboral, remuneracién aceptable, programa de jubilacion, programa de
seguridad (Guillén, 2021).

Dimension 2: Necesidad social

Es el desarrollo laboral de cada individuo relacionado con su ambito amical de indoles social
y laboral, de forma que el colaborador no presente actitudes de aislamiento y se tenga mayor
efectividad comunicativa con la entidad. También la necesidad de autoestima, donde el
colaborador mantenga una actitud de sentirse indispensable y de caracter valioso,
prevaleciendo el respeto en si mismo. Se considerd los siguientes indicadores: Independencia
laboral, compaferismo laboral, amistades cercanas, comunicacion laboral, integracion laboral
(Guillén, 2021).

Dimension 3: Necesidad de autoestima

Se entiende como el comportamiento tiene el colaborador para enfrentar los desafios
laborales, por ello es evaluado mediante la actividad que considera que realiza el colaborador
frente a lo que deberia hacer. Se considero los siguientes indicadores: Remuneracion alta,
competencia personal, valoracién personal, merecimiento personal y éxito personal (Guillén,
2021).

Dimension 4: Necesidad de autorrealizacion

Enmarcado en la aspiracion del colaborador para alcanzar o formarse a lo que todavia no ha
llegado, considerado que esta necesidad se vuelve independiente, ya que depende mas el
aporte de uno mismo, porque las habilidades pueden ser mejoradas mediante al aprendizaje
constantes, fortalecimiento profesional y generando un comportamiento de indole creativo en
su ambito laboral. Se considerd los siguientes indicadores: Busqueda de felicidad, ensefianza

laboral, perseguir anhelos, limitacion laboral y creatividad laboral (Guillén, 2021).



Variable: Motivacion laboral

Matriz de operacionalizacion

Definicién Definicién . Escala de
Variable . Dimensién Indicadores Items L
Conceptual Operacional medicion
Estabilidad laboral 1
Seguridad laboral 2
Necesidad de garantia Remuneracion aceptable 3
Guillén  (2021)  quien Programa de jubilacién 4
sostiene que es definido Mediante la Programa de seguridad 5
ionalizacié
como procesos que operacionalizacion, Independencia laboral 6
repercuten las acciones segun lo refiere el autor L Ordinal Likert
Compafierismo laboral 7
de indole laboral  Guillén (2021), donde han . ) . El inventario esta
o . ) o Necesidad social Amistades cercanas 8
propiciando una actitud sido definidas en el marco L compuesto por 20
o . Comunicacion laboral 9 ) y
de felicidad de acuerdo a tedrico de la presente reactivos de opcion
L . N . Integracion laboral 10 .
Motivacién laboral |a meta en que se indagacion y sostiene multiple:
. y Remuneracion alta 11
enmarca con apoyo de la como dimensioén: Nunca =1
PR . . , Competencia personal 12 .
institucion, siendo Necesidad de garantia, Casi Nunca =2
. . . Necesidad de autoestima Valoracién personal 13
relacionado con el necesidad social, A veces =3
desempefio donde se necesidad de autoestima Mere0|m|ento personal 14 Casi Siempre =4
presenta los anhelos y vy necesidad de Exito personal 15 Siempre =5.
esfuerzos estimulados autorrealizacion. Busqueda de felicidad 16
por el propio colaborador Necesidad de Ensefianza laboral 17
o Perseguir anhelos 18
autorrealizacion
Limitacién laboral 19

Creatividad laboral

20




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Motivacion laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Dimensién 1: Necesidad de garantia Si No Si No Si No
1 La entidad cumple con brindar estabilidad laboral. v v v
2 Dentro de la entidad se tiene garantia de seguridad laboral al momento de v v v
desarrollarse las actividades laborales.
3 La escala remunerativa al que se accede es aceptable frente a las necesidades v v v
del talento humano.
4 El tiempo laboral del talento humano propicia desarrollar un plan de jubilacion v v v
accesible.
S La actividad laboral dentro de la entidad es apropiada en base a la aplicacion de v v v
un plan de seguridad laboral.
Dimensién 2: Necesidad social Si No Si No Si No
6 Las actividades que se desarrollan por parte del talento humano permiten v v v
independencia laboral.
7 Dentro de la entidad se evidencia comparierismo a nivel laboral. v v v
8 La actividad laboral dentro de la entidad genera amistades cercanas. v v v
9 Se evidencia una comunicacioén laboral adecuada. v v v
10 El talento humano al realizar sus funciones siente estar integrado de forma v v v
laboral en la entidad.
Dimension 3: Necesidad de autoestima Si No Si No Si No
11 La entidad al establecer una remuneracién alta, es un indicador de la valoracién v v v
profesional del talento humano.
12 La entidad propicia el fortalecimiento de la competencia personal. v v v
13 El talento humano ha siente valoracién personal sobre sus actividades laborales. v v v
14 El talento humano ha sentido merecimiento personal por lo logros obtenidos. v v v
15 El éxito profesional del personal es incentivado por la entidad. v v v
Dimensi6n 4: Necesidad de autorrealizacién Si No Si No Si | No
16 El talento humano siente que el desarrollo laboral ayuda en la busqueda de v v v
felicidad.
17 En las actividades laborales se evidencia un aprendizaje constante en el talento v v v
humano.
18 En las actividades laborales se evidencia una preocupacién por seguir suefios v v v
de parte del talento humano.
19 Dentro de las funciones del talento humano se evidencia limitaciones laborales. v v v
20 El desarrollo de funciones laborales ha genera una actitud creativa de parte del v v v
talento humano




Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Delma Rosmery Pérez Alvarado

Especialidad del validador: Maestra en Gestiéon Publica.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 43847773.

20 de junio del 2022.
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MOTIVACION LABORAL

INSTRUCCIONES: A Marque con un “X” sobre el recuadro de la alterativa respectiva a cada uno de los enunciados planteados, de acuerdo
a lo que usted considere correcto, teniendo en cuenta la siguiente escala.

OPCIONES DE RESPUESTA:
S = Siempre
CS = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
Motivacion laboral
N° Dimension 1: Necesidad de garantia N |[CN| A | CS S
1 La entidad cumple con brindar estabilidad laboral. N CN A CS S
2 Dentro de la entlda.id' se tiene garantia de seguridad laboral al momento de N CN A cs S
desarrollarse las actividades laborales.
3 La escala remunerativa al que se accede es aceptable frente a las necesidades del N lenl A |cs S
talento humano.
4 El t|empo laboral del talento humano propicia desarrollar un plan de jubilacién N len| A |cs S
accesible.
5 La actividad Iabqral dentro de la entidad es apropiada en base a la aplicacién de N CN A cs S
un plan de seguridad laboral.
N° Dimension 2: Necesidad social N |[CN| A | CS S
6 !_as actmda?es que se desarrollan por parte del talento humano permiten N len| A |cs S
independencia laboral.
7 | Dentro de la entidad se evidencia compafierismo a nivel laboral. N |[CN| A |CS| S
8 | La actividad laboral dentro de la entidad genera amistades cercanas. N CN A CS S
9 | Se evidencia una comunicacion laboral adecuada. N |[CN| A | CS S
10 El talentg humano al realizar sus funciones siente estar integrado de forma laboral N CN A cs S
en la entidad.
N° Dimensién 3: Necesidad de autoestima N |[CN| A |CS| S
11 La entlldad al establecer una remuneracion alta, es un indicador de la valoracion N CN A cs S
profesional del talento humano.
12 | La entidad propicia el fortalecimiento de la competencia personal. N |[CN| A | CS S
13 | El talento humano ha siente valoracion personal sobre sus actividades laborales. N |[CN| A | CS S
14 | El talento humano ha sentido merecimiento personal por lo logros obtenidos. N |[CN| A | CS S
15 | El éxito profesional del personal es incentivado por la entidad. N |[CN| A | CS S
N° Dimension 4: Necesidad de autorrealizacion N |[CN| A |CS| S
16 El .tglento humano siente que el desarrollo laboral ayuda en la busqueda de N len| A |cs S
felicidad.
17 En las actividades laborales se evidencia un aprendizaje constante en el talento N lenl A |cs S
humano.
18 En las actividades laborales se evidencia una preocupacion por seguir suefios de N CN A cs S
parte del talento humano.
19 | Dentro de las funciones del talento humano se evidencia limitaciones laborales. N |[CN| A |CS| S
20 El desarrollo de funciones laborales ha genera una actitud creativa de parte del N len|l A |cs S
talento humano

iMuchas gracias por su colaboracion!



CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Fredy Tedfilo Pérez Alvarado
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante de posgrado de la UCV, en la sede de Lima,
promocién 2022, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Maestro en
Gestion Publica.

El titulo del proyecto de investigacion es: “La gestion del talento humano y la motivacién
laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Recuay, 2022” y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en tema de gestion publica y/o investigacion.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

VS

Atentamente.

Firma
Villanueva Pérez, Maycoll Henry
D.N.I. N°: 70222238



Definicidn conceptual de las variables y dimensiones
Variable Gestion del talento humano:
Alles (2019) quién conceptualiza como el grupo de actividades estratégicas y de
caracter metodoldgico que aporta a la incorporacion del talento adecuado con el fin
de que se pueda desenvolver en el crecimiento de habilidades de acuerdo a los
propdsitos institucionales.
Dimensiones:
Dimensién 1: Eleccién del recurso humano
Eleccién del recurso humano, se enmarca en el uso de una diversidad de examenes
de medicidn de las habilidades del postulante al puesto laboral para establecer las
optimas habilidades que compenetraran con las actividades que vaya desarrollar en
la entidad, por ende, se determina los requisitos necesarios para optimizar la
eleccion, también el dialogo con el postulante para identificar actitudes y aptitudes
mediante una entrevista, y poder establecer su admision o desestimacién a la
actividad laboral (Alles, 2019).
Dimensién 2: Formacién
En toda entidad las orientaciones al talento humano deben ser practicados, ya que
genera una ventaja competitiva y beneficiosa al talento humano como a la
organizacion, para ello, los altos directivos deben desembolsar recursos econémicos
en talleres orientativos, de forma que sean supervisados para formar un talento
humano enmarcado a crecer profesionalmente y presente satisfaccion en el ambito

personal y laboral (Alles, 2019).



Variable: Gestion del talento humano

Matriz de operacionalizacion

. Definicién Definicién . . . . Escala de
Variable . Dimensién Indicadores ltems L
Conceptual Operacional medicion
Hoja de vida 1
Entrevista 2
Alles  (2019)  quien Puesto laboral 3
conceptualiza como el Eleccion por necesidad 4
grupo de actividades Mediante la Eleccion del recurso  Perfil de la ocupacién 5 . .
. i L . g Ordinal Likert
estratégicas y de operacionalizacion, humano Asignacion de personal 6 _ _ )
) .. ) ) e El inventario esta
caracter metodolégico segun lo refiere el autor Rotacién de personal 7 t 20
I compuesto por
que aporta a la Alles (2019), que han Admision de personal 8 _ -
. - . - Otorgamiento de incentivos 9 reactivos de opcion
. incorporacion del sido definidas en el .
Gestion del » Compaiierismo 10 multiple:
talento adecuado con marco tedrico de la . . .
talento humano ] ) N Asignacion presupuestaria 11 Nunca =1
el fin de que se pueda presente indagacion y Desarrollo de orientaciones 12 Casi Nunca = 2
desenvolver en el sostiene como Competitividad 13 Aveces = 3
crecimiento de dimension: Eleccién del Nivel de competencia 14 o _
- Casi Siempre =4
habilidades de acuerdo recurso humano y Orientacion por necesidad 15 )
Formacion ) . . Siempre =5.
a los propositos  formacion. Comodidad en orientaciones 16
institucionales. Seguimiento y monitoreo 17
Actitud participativa 18
Fortalecimiento profesional 19

Satisfaccion

N
o




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Gestion del talento humano

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Eleccién del recurso humano Si No Si No Si No

1 La informacién que se tiene en la hoja de vida es de relevancia al momento v
de elegir al talento humano.

2 La entrevista del talento humano aporta en la calificacion de conocimiento y v
facilidad para expresarse.

3 La eleccién del talento humano es adecuada para el puesto laboral. v v v

4 El talento humano es seleccionado de acuerdo a la necesidad que presenta la v v v
entidad.

5 El talento humano que labora en la entidad cuenta con el perfil para ocupar el v v v
cargo.

6 La asignacion del personal se efectua de acuerdo con el plan de desarrollo v v v
del personal.

7 En la rotacién del personal se considera la competencia y habilidad del talento v v v
humano para el puesto.

8 La admision del personal se desarrolla a través de un proceso por concurso y v v v
con meritocracia.
La entidad otorga incentivos a los talentos humanos. v v v

10 En la entidad se fomenta el compafierismo y trabajo en equipo. v v v

Dimensién 2: Formacion Si No Si No Si No

11 La asignacion presupuestaria para la orientacion al talento humano brinda v v v
beneficios de superacion.

12 La orientacién del talento humano se desarrolla de acuerdo al plan anual de v v v
capacitaciones informadas.

13 | La orientacion propicia que el talento humano se encuentre actualizado. v v v

14 | La planificacion de orientaciones fortalece el nivel competitivo. v v v

15 La orientacion al talento humano se desarrolla en base a la necesidad de la v v v
entidad.

16 | En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando v v v
recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de
escritorio, ponente de acuerdo al tema)

17 Se desarrolla un seguimiento y monitoreo de los temas y taller desarrollados v v v
en la orientacion.

18 | Se tiene actitud participativa de parte del talento humano en las orientaciones. v v v

19 La entidad brinda oportunidades y flexibilidades para continuar con el v v v
desarrolla profesional.

20 Las orientaciones al talento humano propician que desarrollen sus labores de v v v
forma satisfactoria.




Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Fredy Tedfilo Pérez Alvarado DNI: 41302153.

Especialidad del validador: Doctor en Educacion.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

20 de junio del 2022.
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FRE 'Z?.':PEREZ ALVARADO
TOR EN EDUCACION
" N° REG. 052-006809



GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUCCIONES: Marque con un “X” sobre el recuadro de la alterativa respectiva a cada uno de los enunciados planteados, de acuerdo a
lo que usted considere correcto, teniendo en cuenta la siguiente escala.

OPCIONES DE RESPUESTA:
S = Siempre
CS = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca

Gestion del talento humano

N° Dimension 1: Eleccion del recurso humano N |[CN| A |CS S

1 La informacion que se tiene en la hoja de vida es de relevancia al momento de elegir al N len| A |cs S
talento humano.

5 La entrevista del talento humano aporta en la calificacion de conocimiento y facilidad N len | A |cs S
para expresarse.

3 | La eleccion del talento humano es adecuada para el puesto laboral. N |CN| A | CS S

4 | El talento humano es seleccionado de acuerdo a la necesidad que presentalaentidad. | N | CN | A | CS S

5 | El talento humano que labora en la entidad cuenta con el perfil para ocupar el cargo. N |CN| A | CS S

6 | Laasignacion del personal se efectia de acuerdo con el plan de desarrollodelpersonal. | N | CN | A | CS S

7 En la rotacién del personal se considera la competencia y habilidad del talento humano N cN | A cs S
para el puesto.

8 La gdmlspn del personal se desarrolla a través de un proceso por concurso y con N len| A |cs S
meritocracia.

9 | La entidad otorga incentivos a los talentos humanos. N ICN| A | CS S

10 | En la entidad se fomenta el compafierismo y trabajo en equipo. N CN | A CS S

N° Dimension 2: Formacion N |[CN| A |CS S

11 La aS|gn_a,|C|on presupuestaria para la orientacion al talento humano brinda beneficios de N len| A |cs S
superacion.

12 La or!ent_amon - del talento humano se desarrolla de acuerdo al plan anual de N len| A |cs s
capacitaciones informadas.

13 | La orientacion propicia que el talento humano se encuentre actualizado. N |CN| A | CS S

14 | La planificacién de orientaciones fortalece el nivel competitivo. N |CN| A |CS| S

15 | La orientacion al talento humano se desarrolla en base a la necesidad de la entidad. N |CN| A |CS| S
En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos

16 | necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, ponentede | N | CN | A | CS S
acuerdo al tema)

17 Sg dese?r’rolla un seguimiento y monitoreo de los temas y taller desarrollados en la cN | A | cs S
orientacion.

18 | Se tiene actitud participativa de parte del talento humano en las orientaciones. N |CN| A | CS S

19 La en-tldad brinda oportunidades y flexibilidades para continuar con el desarrolla eN | A |cs S
profesional.

20 Las., onentgmones al talento humano propician que desarrollen sus labores de forma N cN | A cs S
satisfactoria.

jMuchas gracias por su colaboracion!



Definicidn conceptual de las variables y dimensiones
Variable Motivacion laboral:
Guillén (2021) quien sostiene que es definido como procesos que repercuten las
acciones de indole laboral propiciando una actitud de felicidad de acuerdo a la
meta en que se enmarca con apoyo de la institucion, siendo relacionado con el
desempeno donde se presenta los anhelos y esfuerzos estimulados por el propio
colaborador.
Dimensiones:
Dimensién 1: Necesidad de garantia
Enmarcada en la estabilidad de indole econdmico con el fin de mejorar las condiciones
de vida, por ende, los colaboradores se deben enmarcar en generar acciones a futuro
con el propésito de no afectar su condicién. Se considero los siguientes indicadores:
Estabilidad laboral, seguridad laboral, remuneracion aceptable, programa de
jubilacion, programa de seguridad (Guillén, 2021).
Dimensidén 2: Necesidad social
Es el desarrollo laboral de cada individuo relacionado con su ambito amical de indoles
social y laboral, de forma que el colaborador no presente actitudes de aislamiento y
se tenga mayor efectividad comunicativa con la entidad. También la necesidad de
autoestima, donde el colaborador mantenga una actitud de sentirse indispensable y
de caracter valioso, prevaleciendo el respeto en si mismo. Se considero los siguientes
indicadores: Independencia laboral, companerismo laboral, amistades cercanas,
comunicacion laboral, integracion laboral (Guillén, 2021).
Dimensién 3: Necesidad de autoestima
Se entiende como el comportamiento tiene el colaborador para enfrentar los desafios
laborales, por ello es evaluado mediante la actividad que considera que realiza el
colaborador frente a lo que deberia hacer. Se considero los siguientes indicadores:
Remuneracién alta, competencia personal, valoracién personal, merecimiento
personal y éxito personal (Guillén, 2021).
Dimensién 4: Necesidad de autorrealizacion
Enmarcado en la aspiracion del colaborador para alcanzar o formarse a lo que todavia
no ha llegado, considerado que esta necesidad se vuelve independiente, ya que
depende mas el aporte de uno mismo, porque las habilidades pueden ser mejoradas
mediante al aprendizaje constantes, fortalecimiento profesional y generando un
comportamiento de indole creativo en su ambito laboral. Se considerd los siguientes
indicadores: Busqueda de felicidad, ensefianza laboral, perseguir anhelos, limitacion

laboral y creatividad laboral (Guillén, 2021).



Variable: Motivacion laboral

Matriz de operacionalizacion

Definicion Definicién Escala de
Variable . Dimensién Indicadores L
Conceptual Operacional medicion
Estabilidad laboral 1
Seguridad laboral 2
Guillen  (2021) quien Necesidad de garantia Remuneracién aceptable 3
sostiene que es definido . Programa de jubilacion 4
Mediante la .
COmo  procesos que . o Programa de seguridad 5
) operacionalizacion, .
repercuten las acciones ] . Independencia laboral 6 . .
segun lo refiere el autor L Ordinal Likert
de indole laboral Compafierismo laboral 7
Guillén (2021), donde ) ) . El inventario esta
propiciando una actitud Necesidad social Amistades cercanas 8
han sido definidas en el o compuesto por 20
de felicidad de acuerdo . Comunicacion laboral 9 ] )
marco tedrico de la reactivos de opcion
Motivacién a la meta en que se ) y Integracion laboral 10 .
presente indagacion y multiple:
laboral enmarca con apoyo de Remuneracion alta 11
a institucic iend sostiene como Nunca =1
a institucion, siendo C tenci I 12
) dimension: Necesidad ompetencia persona Casi Nunca =2
relacionado  con el , . Necesidad de autoestima Valoracion personal 13
- de garantia, necesidad A veces =3
desempefio donde se . . Merecimiento personal 14 o _
social, necesidad de Casi Siempre =4
presenta los anhelos y . . Exito personal 15 .
‘ fimulad autoestima y necesidad Siempre =5.
esfuerzos estimulados ‘ i
" de autorrealizacion. Busqueda de felicidad 16
por el propio Necesidad g Ensefianza laboral 17
ecesida e
colaborador L Perseguir anhelos 18
autorrealizacion
Limitacion laboral 19
Creatividad laboral 20




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Motivacion laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Dimension 1: Necesidad de garantia Si No Si No Si No
1 La entidad cumple con brindar estabilidad laboral. v v v
2 Dentro de la entidad se tiene garantia de seguridad laboral al momento de v v v
desarrollarse las actividades laborales.
3 La escala remunerativa al que se accede es aceptable frente a las necesidades v v v
del talento humano.
4 El tiempo laboral del talento humano propicia desarrollar un plan de jubilacion v v v
accesible.
5 La actividad laboral dentro de la entidad es apropiada en base a la aplicacion de v v v
un plan de seguridad laboral.
Dimensién 2: Necesidad social Si No Si No Si No
6 Las actividades que se desarrollan por parte del talento humano permiten v v v
independencia laboral.
7 Dentro de la entidad se evidencia compafierismo a nivel laboral. 4 v v
8 La actividad laboral dentro de la entidad genera amistades cercanas. v v v
Se evidencia una comunicacion laboral adecuada. v v v
10 El talento humano al realizar sus funciones siente estar integrado de forma v v v
laboral en la entidad.
Dimensién 3: Necesidad de autoestima Si No Si No Si No
11 La entidad al establecer una remuneracién alta, es un indicador de la valoracién v v v
profesional del talento humano.
12 La entidad propicia el fortalecimiento de la competencia personal. v v v
13 El talento humano ha siente valoracién personal sobre sus actividades laborales. v v v
14 El talento humano ha sentido merecimiento personal por lo logros obtenidos. v v v
15 El éxito profesional del personal es incentivado por la entidad. v v v
Dimensi6n 4: Necesidad de autorrealizacién Si No Si No Si | No
16 El talento humano siente que el desarrollo laboral ayuda en la busqueda de v v v
felicidad.
17 En las actividades laborales se evidencia un aprendizaje constante en el talento v v v
humano.
18 En las actividades laborales se evidencia una preocupacién por seguir suefios v v v
de parte del talento humano.
19 Dentro de las funciones del talento humano se evidencia limitaciones laborales. v v v
20 El desarrollo de funciones laborales ha genera una actitud creativa de parte del v v v
talento humano




Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Fredy Tedéfilo Pérez Alvarado DNI: 41302153.
Especialidad del validador: Docente Metodélogo

20 de junio del 2022.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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MOTIVACION LABORAL

INSTRUCCIONES: A Marque con un “X” sobre el recuadro de la alterativa respectiva a cada uno de los enunciados planteados, de acuerdo
a lo que usted considere correcto, teniendo en cuenta la siguiente escala.

OPCIONES DE RESPUESTA:
S = Siempre
CS = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
Motivacion laboral
N° Dimension 1: Necesidad de garantia N |[CN| A | CS S
1 La entidad cumple con brindar estabilidad laboral. N CN A CS S
2 Dentro de la entlda.id' se tiene garantia de seguridad laboral al momento de N CN A cs S
desarrollarse las actividades laborales.
3 La escala remunerativa al que se accede es aceptable frente a las necesidades del N lenl A |cs S
talento humano.
4 El t|empo laboral del talento humano propicia desarrollar un plan de jubilacién N len| A |cs S
accesible.
5 La actividad Iabqral dentro de la entidad es apropiada en base a la aplicacién de N CN A cs S
un plan de seguridad laboral.
N° Dimension 2: Necesidad social N |[CN| A | CS S
6 !_as actmda?es que se desarrollan por parte del talento humano permiten N len| A |cs S
independencia laboral.
7 | Dentro de la entidad se evidencia compafierismo a nivel laboral. N |[CN| A |CS| S
8 | La actividad laboral dentro de la entidad genera amistades cercanas. N CN A CS S
9 | Se evidencia una comunicacion laboral adecuada. N |[CN| A | CS S
10 El talentg humano al realizar sus funciones siente estar integrado de forma laboral N CN A cs S
en la entidad.
N° Dimensién 3: Necesidad de autoestima N |[CN| A |CS| S
11 La entlldad al establecer una remuneracion alta, es un indicador de la valoracion N CN A cs S
profesional del talento humano.
12 | La entidad propicia el fortalecimiento de la competencia personal. N |[CN| A | CS S
13 | El talento humano ha siente valoracion personal sobre sus actividades laborales. N |[CN| A | CS S
14 | El talento humano ha sentido merecimiento personal por lo logros obtenidos. N |[CN| A | CS S
15 | El éxito profesional del personal es incentivado por la entidad. N |[CN| A | CS S
N° Dimension 4: Necesidad de autorrealizacion N |[CN| A |CS| S
16 El .tglento humano siente que el desarrollo laboral ayuda en la busqueda de N len| A |cs S
felicidad.
17 En las actividades laborales se evidencia un aprendizaje constante en el talento N lenl A |cs S
humano.
18 En las actividades laborales se evidencia una preocupacion por seguir suefios de N CN A cs S
parte del talento humano.
19 | Dentro de las funciones del talento humano se evidencia limitaciones laborales. N |[CN| A |CS| S
20 El desarrollo de funciones laborales ha genera una actitud creativa de parte del N len|l A |cs S
talento humano

iMuchas gracias por su colaboracion!



CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Mg Giovana Ruiz Villavicencio
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante de posgrado de la UCV, en la sede de Lima,
promocién 2022, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de Maestro en
Gestion Publica.

El titulo del proyecto de investigacién es: “La gestion del talento humano y la motivacion
laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de Recuay, 2022” y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en tema de gestion publica y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Ep

Atentamente.

Firma
Villanueva Pérez, Maycoll Henry
D.N.I. N°: 70222238



Definicidn conceptual de las variables y dimensiones
Variable Gestion del talento humano:
Alles (2019) quién conceptualiza como el grupo de actividades estratégicas y de
caracter metodoldgico que aporta a la incorporacion del talento adecuado con el fin
de que se pueda desenvolver en el crecimiento de habilidades de acuerdo a los
propdsitos institucionales.
Dimensiones:
Dimensién 1: Eleccién del recurso humano
Eleccién del recurso humano, se enmarca en el uso de una diversidad de examenes
de medicidn de las habilidades del postulante al puesto laboral para establecer las
optimas habilidades que compenetraran con las actividades que vaya desarrollar en
la entidad, por ende, se determina los requisitos necesarios para optimizar la
eleccion, también el dialogo con el postulante para identificar actitudes y aptitudes
mediante una entrevista, y poder establecer su admision o desestimacién a la
actividad laboral (Alles, 2019).
Dimensién 2: Formacién
En toda entidad las orientaciones al talento humano deben ser practicados, ya que
genera una ventaja competitiva y beneficiosa al talento humano como a la
organizacion, para ello, los altos directivos deben desembolsar recursos econémicos
en talleres orientativos, de forma que sean supervisados para formar un talento
humano enmarcado a crecer profesionalmente y presente satisfaccion en el ambito

personal y laboral (Alles, 2019).



Variable: Gestion del talento humano

Matriz de operacionalizacion

. Definicién Definicién . . . Escala de
Variable Dimensién Indicadores
Conceptual Operacional medicion
Hoja de vida 1
Entrevista 2
Alles (2019) quién Puesto laboral 3
conceptualiza como el Eleccion por necesidad 4
grupo de actividades Mediante la Eleccion del recurso  Perfil de la ocupacion 5 Ordinal Likert
. . rdinal Like
estratégicas y de operacionalizacion, humano Asignacion de personal 6 Eli tario oSt
e inventario esta
caracter metodoldgico segun lo refiere el autor Rotacién de personal 7
que aporta a la Alles (2019), que han Admision de personal 8 compuesto por 20
incorporacion del sido definidas en el Otorgamiento de incentivos 9 reactivos de opeion
Gestion del . Compafierismo 10 multiple:
talento adecuado con marco tedrico de la ) B ]
talento humano . ) . Asignacién presupuestaria 11 Nunca =1
el fin de que se pueda presente indagacion y ) ) .
g | I i Desarrollo de orientaciones 12 Casi Nunca =2
esenvolver en el sostiene como e
Competitividad 13 A veces = 3
crecimiento de dimension: Eleccion del Nivel de competencia 14 Casi Siempre =4
habilidades de acuerdo recurso  humano y - N Orientacién por necesidad 15 Siempre =5
. .y ormacion -
a los propositos  formacion. Comodidad en orientaciones 16
institucionales. Seguimiento y monitoreo 17
Actitud participativa 18
Fortalecimiento profesional 19

Satisfaccion

N
o




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Gestidon del talento humano

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? Claridad® Sugerencias
Dimension 1: Eleccion del recurso humano Si No Si No Si No

1 La informacion que se tiene en la hoja de vida es de relevancia al momento v v v
de elegir al talento humano.

2 La entrevista del talento humano aporta en la calificacion de conocimiento y v v v
facilidad para expresarse.

3 La eleccién del talento humano es adecuada para el puesto laboral. v v v

4 El talento humano es seleccionado de acuerdo a la necesidad que presenta la v v v
entidad.

5 El talento humano que labora en la entidad cuenta con el perfil para ocupar el v v v
cargo.

6 La asignacién del personal se efectia de acuerdo con el plan de desarrollo v v v
del personal.

7 En la rotacion del personal se considera la competencia y habilidad del talento v v v
humano para el puesto.

8 La admisién del personal se desarrolla a través de un proceso por concurso y v v v
con meritocracia.

9 La entidad otorga incentivos a los talentos humanos. v v v

10 En la entidad se fomenta el compafierismo y trabajo en equipo. v v v

Dimensién 2: Formacién Si No Si No Si No

1 La asignacion presupuestaria para la orientacion al talento humano brinda v v v
beneficios de superacion.

12 | La orientacion del talento humano se desarrolla de acuerdo al plan anual de v v v
capacitaciones informadas.

13 La orientacion propicia que el talento humano se encuentre actualizado. v v v

14 La planificacion de orientaciones fortalece el nivel competitivo. v v v

15 La orientacion al talento humano se desarrolla en base a la necesidad de la v v v
entidad.

16 | En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando v v v
recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de
escritorio, ponente de acuerdo al tema)

17 | Se desarrolla un seguimiento y monitoreo de los temas vy taller desarrollados v v v
en la orientacion.

18 | Se tiene actitud participativa de parte del talento humano en las orientaciones. v v v

19 La entidad brinda oportunidades y flexibilidades para continuar con el v v v
desarrolla profesional.

20 Las orientaciones al talento humano propician que desarrollen sus labores de v v v
forma satisfactoria.




Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Giovana Ruiz Villavicencio DNI:09809746.

Especialidad del validador: Docente Metoddlogo

20 de junio del 2022.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Mg: Giovana Ruiz Villavicencio

DNI:09809746



GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUCCIONES: Marque con un “X” sobre el recuadro de la alterativa respectiva a cada uno de los enunciados planteados, de acuerdo a
lo que usted considere correcto, teniendo en cuenta la siguiente escala.

OPCIONES DE RESPUESTA:
S = Siempre
CS = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = CasiNunca
N = Nunca

Gestion del talento humano

N° Dimensioén 1: Eleccion del recurso humano N |CN| A |CS| S

1 La informacion que se tiene en la hoja de vida es de relevancia al momento de elegir al N len ! A |cs S
talento humano.

2 La entrevista del talento humano aporta en la calificaciéon de conocimiento y facilidad N len ! A |cs S
para expresarse.

3 | La eleccion del talento humano es adecuada para el puesto laboral. N |CN| A | CS S

4 | El talento humano es seleccionado de acuerdo a la necesidad que presentalaentidad. | N | CN | A | CS S

5 | El talento humano que labora en la entidad cuenta con el perfil para ocupar el cargo. N |CN| A | CS S

6 | Laasignacion del personal se efectia de acuerdo con el plan de desarrollo delpersonal. | N | CN | A | CS S

7 En la rotacién del personal se considera la competencia y habilidad del talento humano N len| A |cs S
para el puesto.

8 La gdmlspn del personal se desarrolla a través de un proceso por concurso y con N len!| A |cs S
meritocracia.

9 | La entidad otorga incentivos a los talentos humanos. N CN | A CS S

10 | En la entidad se fomenta el compafierismo y trabajo en equipo. N |CN| A | CS S

N° Dimension 2: Formacion N |[CN| A |CS S

11 La a3|gn.a’10|on presupuestaria para la orientacion al talento humano brinda beneficios de N len| A |cs s
superacion.

12 La or!ent?C|on . del talento humano se desarrolla de acuerdo al plan anual de N cN | A cs S
capacitaciones informadas.

13 | La orientacion propicia que el talento humano se encuentre actualizado. N |CN| A | CS S

14 | La planificacién de orientaciones fortalece el nivel competitivo. N |CN| A |CS| S

15 | La orientacion al talento humano se desarrolla en base a la necesidad de la entidad. N |CN| A |CS| S
En la capacitacion del personal se han desarrollado los talleres utilizando recursos

16 | necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, ponentede | N | CN | A | CS | S
acuerdo al tema)

17 Sg dese?lirolla un seguimiento y monitoreo de los temas y taller desarrollados en la N CN cs S
orientacion.

18 | Se tiene actitud participativa de parte del talento humano en las orientaciones. N |CN| A |CS| S

19 La enjudad brinda oportunidades y flexibilidades para continuar con el desarrolla N CN cs S
profesional.

20 La§ orlentgmones al talento humano propician que desarrollen sus labores de forma N cN | A cs S
satisfactoria.

iMuchas gracias por su colaboracion!



Definicidn conceptual de las variables y dimensiones
Variable Motivacion laboral:
Guillén (2021) quien sostiene que es definido como procesos que repercuten las
acciones de indole laboral propiciando una actitud de felicidad de acuerdo a la
meta en que se enmarca con apoyo de la institucion, siendo relacionado con el
desempeno donde se presenta los anhelos y esfuerzos estimulados por el propio
colaborador.
Dimensiones:
Dimensién 1: Necesidad de garantia
Enmarcada en la estabilidad de indole econdmico con el fin de mejorar las condiciones
de vida, por ende, los colaboradores se deben enmarcar en generar acciones a futuro
con el propésito de no afectar su condicién. Se considero los siguientes indicadores:
Estabilidad laboral, seguridad laboral, remuneracion aceptable, programa de
jubilacion, programa de seguridad (Guillén, 2021).
Dimensién 2: Necesidad social
Es el desarrollo laboral de cada individuo relacionado con su ambito amical de indoles
social y laboral, de forma que el colaborador no presente actitudes de aislamiento y
se tenga mayor efectividad comunicativa con la entidad. También la necesidad de
autoestima, donde el colaborador mantenga una actitud de sentirse indispensable y
de caracter valioso, prevaleciendo el respeto en si mismo. Se considero los siguientes
indicadores: Independencia laboral, companerismo laboral, amistades cercanas,
comunicacion laboral, integracion laboral (Guillén, 2021).
Dimensién 3: Necesidad de autoestima
Se entiende como el comportamiento tiene el colaborador para enfrentar los desafios
laborales, por ello es evaluado mediante la actividad que considera que realiza el
colaborador frente a lo que deberia hacer. Se considero los siguientes indicadores:
Remuneracién alta, competencia personal, valoracién personal, merecimiento
personal y éxito personal (Guillén, 2021).
Dimensién 4: Necesidad de autorrealizacion
Enmarcado en la aspiracion del colaborador para alcanzar o formarse a lo que todavia
no ha llegado, considerado que esta necesidad se vuelve independiente, ya que
depende mas el aporte de uno mismo, porque las habilidades pueden ser mejoradas
mediante al aprendizaje constantes, fortalecimiento profesional y generando un
comportamiento de indole creativo en su ambito laboral. Se considero los siguientes
indicadores: Busqueda de felicidad, ensefianza laboral, perseguir anhelos, limitacion

laboral y creatividad laboral (Guillén, 2021).



Variable: Motivacion laboral

Matriz de operacionalizacion

. Definicién Definicién . . . . Escala de
Variable . Dimensién Indicadores Items L
Conceptual Operacional medicion
Estabilidad laboral 1
Guillen (2021) quien Seguridad laboral 2
sostiene que es ) Necesidad de garantia Remuneracién aceptable 3
o Mediante la
definido como ) L Programa de jubilacién 4
operacionalizacién, .
procesos que _ Programa de seguridad 5
segun lo refiere el autor . . .
repercuten las . Independencia laboral 6 Ordinal Likert
acciones de indole :unle.l; (5051,2 dondel Companierismo laboral 7 El inventario esta
an sido definidas en e i i ;
laboral propiciando 5 Necesidad social Amistades cercanas 8 compuesto por 20
. - marco tedrico de la Comunicacion laboral 9 . .
L una actitud de felicidad i . reactivos de opcion
Motivacion presente indagacion y Integracion laboral 10 -
de acuerdo a la meta ] multiple:
laboral sostiene como Remuneracion alta 11
€n que se enmarca con , Nunca =1
.. .. dimension: Necesidad , Competencia personal 12 _
apoyo de la institucion, Necesidad de . Casi Nunca = 2
' ' de garantia, necesidad autoestima Valoracion personal 13
siendo relacionado con social. necesidad de Merecimiento personal 14 Aveces =3
el desempefio donde autoestima y Exito personal 15 Casi Siempre =4
se presenta los necesidad de Busqueda de felicidad 16 Siempre =3.
anhelos y esfuerzos L . Ensefianza laboral 17
) autorrealizacion. Necesidad de
estimulados por el L Perseguir anhelos 18
autorrealizacion o
propio colaborador Limitacién laboral 19
Creatividad laboral 20




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide Motivacién laboral

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? Claridad® Sugerencias
Dimensién 1: Necesidad de garantia Si No Si No Si No
1 La entidad cumple con brindar estabilidad laboral. v v v
2 Dentro de la entidad se tiene garantia de seguridad laboral al momento de v v v
desarrollarse las actividades laborales.
3 La escala remunerativa al que se accede es aceptable frente a las necesidades v v v
del talento humano.
4 El tiempo laboral del talento humano propicia desarrollar un plan de jubilacién v v v
accesible.
5 La actividad laboral dentro de la entidad es apropiada en base a la aplicacién de v v v
un plan de seguridad laboral.
Dimensién 2: Necesidad social Si No Si No Si No
6 Las actividades que se desarrollan por parte del talento humano permiten v v v
independencia laboral.
7 Dentro de la entidad se evidencia compafierismo a nivel laboral. v v v
8 La actividad laboral dentro de la entidad genera amistades cercanas. v v v
9 Se evidencia una comunicacioén laboral adecuada. v v v
10 El talento humano al realizar sus funciones siente estar integrado de forma v v v
laboral en la entidad.
Dimensién 3: Necesidad de autoestima Si No Si No Si No
11 La entidad al establecer una remuneracién alta, es un indicador de la valoracién v v v
profesional del talento humano.
12 La entidad propicia el fortalecimiento de la competencia personal. v v v
13 El talento humano ha siente valoracién personal sobre sus actividades laborales. v v v
14 El talento humano ha sentido merecimiento personal por lo logros obtenidos. v v v
15 El éxito profesional del personal es incentivado por la entidad. \ v \
Dimensién 4: Necesidad de autorrealizacién Si No Si No Si | No
16 El talento humano siente que el desarrollo laboral ayuda en la busqueda de v v v
felicidad.
17 En las actividades laborales se evidencia un aprendizaje constante en el talento v v v
humano.
18 En las actividades laborales se evidencia una preocupacion por seguir suefios v v v
de parte del talento humano.
19 Dentro de las funciones del talento humano se evidencia limitaciones laborales. v v v
20 El desarrollo de funciones laborales ha genera una actitud creativa de parte del v v v
talento humano




Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Giovana Ruiz Villavicencio DNI:09809746.

Especialidad del validador: Docente Metodélogo

20 de junio del 2022.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Mg: Giovana Ruiz Villavicencio

DNI:09809746



INSTRUCCIONES: A Marque con un “X” sobre el recuadro de la alterativa respectiva a cada uno de los enunciados

MOTIVACION LABORAL

planteados, de acuerdo a lo que usted considere correcto, teniendo en cuenta la siguiente escala.

OPCIONES DE RESPUESTA:
S = Siempre
(o] = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
Motivacion laboral
N° Dimensioén 1: Necesidad de garantia N CN| A |CS| S
1 La entidad cumple con brindar estabilidad laboral. N CN| A |CS| S
Dentro de la entidad se tiene garantia de seguridad laboral al momento de
2 L N | CN CS
desarrollarse las actividades laborales.
3 La escala remunerativa al que se accede es aceptable frente a las necesidades del N eN| A lcs | s
talento humano.
4 El tlempo laboral del talento humano propicia desarrollar un plan de jubilacion N cN | A cs s
accesible.
5 La actividad Iabqral dentro de la entidad es apropiada en base a la aplicacién de N cN | A cs S
un plan de seguridad laboral.
N° Dimension 2: Necesidad social N CN| A |CS| S
6 !_as achwdac;les que se desarrollan por parte del talento humano permiten N cN| A lcs!| s
independencia laboral.
7 | Dentro de la entidad se evidencia comparierismo a nivel laboral. N |[CN| A |CS| S
8 | La actividad laboral dentro de la entidad genera amistades cercanas. N CN| A CS S
9 | Se evidencia una comunicacion laboral adecuada. N CN| A |CS| S
10 El talentq humano al realizar sus funciones siente estar integrado de forma laboral N cN| A lcs | s
en la entidad.
N° Dimensién 3: Necesidad de autoestima N |[CN| A |CS| S
11 La entlldad al establecer una remuneracion alta, es un indicador de la valoracion N CN A cs S
profesional del talento humano.
12 | La entidad propicia el fortalecimiento de la competencia personal. N CN| A |CS| S
13 | El talento humano ha siente valoracion personal sobre sus actividades laborales. N CN| A |CS| S
14 | El talento humano ha sentido merecimiento personal por lo logros obtenidos. N CN | A CS S
15 | El éxito profesional del personal es incentivado por la entidad. N CN| A |CS| S
N° Dimension 4: Necesidad de autorrealizacion N |[CN| A |CS| S
16 El .tglento humano siente que el desarrollo laboral ayuda en la busqueda de N cN | A cs S
felicidad.
17 En las actividades laborales se evidencia un aprendizaje constante en el talento N cN| A lcs!| s
humano.
18 En las actividades laborales se evidencia una preocupacion por seguir suefios de N CN A cs
parte del talento humano.
19 | Dentro de las funciones del talento humano se evidencia limitaciones laborales. N | CN CS | S
20 El desarrollo de funciones laborales ha genera una actitud creativa de parte del N CN cs

talento humano

ijMuchas gracias por su colaboracion!




Anexo 5. Confiabilidad de instrumento
PRUEBA DE CONFIALIDAD

VARIABLE N° 1 Gestion de Talento Humano

Tabla 11

Resumen de procesamiento de casos de Gestion de Talento Humano

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Aplicacién de la prueba piloto.

Tabla 12

Estadistica de fiabilidad de Gestion de Talento Humano

Alfa de Cronbach N de elementos

,846 20

Fuente: Aplicacién de la prueba piloto.

De acuerdo a la tabla 11 y 12, se observa el resultado del coeficiente de
confiabilidad de alfa de Cronbach del cuestionario de gestiéon de talento humano
que se aplicé a la muestra de 20 trabajadores administrativos como parte de la
prueba piloto, de las 83 que conforman la muestra de estudio que se realiz en la
municipalidad provincial de Recuay, 2022, votando un resultado de 0,846
concluyendo que el cuestionario presenta un nivel confiabilidad buena y que puede
aplicarse a los participantes de la muestra.



VARIABLE N° 2 Motivacion Laboral

Tabla 13

Resumen de procesamiento de casos de Motivacion Laboral

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Aplicacién de la prueba piloto.

Tabla 14

Estadistica de fiabilidad de Motivacién Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,864 20

Fuente: Aplicacion de la prueba piloto.

De acuerdo a la tabla 13 y 14, se observa el resultado del coeficiente de
confiabilidad de alfa de Cronbach del cuestionario del motivacion laboral que se
aplicé a la muestra de 20 trabajadores administrativos como parte de la prueba
piloto, de las 83 que conforman la muestra de estudio que se ha realizado en la
municipalidad provincial de Recuay, 2022, votando un resultado de 0,864
concluyendo que el cuestionario presenta un nivel confiabilidad buena y que puede
aplicarse a los participantes de la muestra.



Anexo 6. Figuras

Figura 1

Nivel de gestion del talento humano
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Figura 2

Nivel de la dimension eleccion del recurso humano de la gestion del talento humano
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Figura 3

Nivel de la dimensién formacién de la gestion del talento humano
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Figura 4

Nivel de motivacién laboral
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Figura 5

Nivel de la dimension formacién de garantia de la motivacion laboral
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Figura 6
Nivel de la dimension necesidad social de la motivacion laboral
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Figura 7

Nivel de la dimension necesidad de autoestima de la motivacién laboral

= Bajo
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Alto
Figura 8
Nivel de la dimensién necesidad de autorrealizacion de la motivacion laboral
= Bajo
Medio

Alto




Anexo 7. Autorizacion de la organizacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacién: | RUC: 20185379079
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE RECUAY

Nombre del Titular o Representante legal:
JUNIORS MICHAEL CARRASCO FERRER

Nombres y Apellidos DNI:
JUNIORS MICHAEL CARRASCO FERRER 10609418
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “I" del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ™, autorizo[ X ], noautorizo [ ] publicar LA
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Nombre del Programa Académico:
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MAYCOLL HENRY VILLANUEVA PEREZ 70222238
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referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

(Titular o Represemanre legal de la Institucion)
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