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Resumen

La presente, investigacion titulada “Gestion del talento humano y la motivacién en
los colaboradores de la Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020, tuvo
como objetivo: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
motivacion en los colaboradores de Direccién Regional de Salud-DIRESA, Huaraz
2020

La investigacion se encuentra dentro del enfoque cuantitativo, es disefio de
investigacion es no experimental, se recogio informacion de un periodo especifico,
gue se desarroll6 al aplicar la técnica de la encuesta empleando el instrumento del
cuestionario para ambas variables. La poblacién estuvo constituida por 96
trabajadores y la muestra fue de 77 trabajadores, se uso la prueba de Rho de
Spearman para determinar la relacion de las variables arrojando una correlaciéon
positiva moderada con un valor de Rho = 0.489. Por lo tanto, rechazando la

hipétesis nula y aceptando la hipotesis alternativa
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Abstract

This research, entitled "Strategies for human talent and motivation in employees of
the Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020, aimed to: Determine the
relationship between the strategy of human talent and motivation in employees of
the Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.

The research is within the quantitative approach, it is a non-experimental research
design, and information was collected from a specific period, which is applied when
applying the survey technique using the questionnaire instrument for both variables.
The population consisted of 96 workers and the sample of 77 workers, the
Spearman's Rho test was used to determine the relationship of the variables,
yielding a moderate positive correlation with a value of Rho = 0.489. Therefore,

rejecting the null hypothesis and accepting the alternative hypothesis

Keywords: Management, Human Talent, Work Motivation
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|. INTRODUCCION

Para esta presente investigacion se tiene como realidad problematica que; hoy en
dia el factor determinante para que tenga éxito una organizacion es el capital
humano, por lo tanto, es prioridad de muchas organizaciones contar con el
personal altamente calificado, para asi poder cumplir los objetivos y metas e
propuestas. Por tanto, es necesario recalcar que el pensamiento de la humanidad
ha evolucionado muy rapido, principalmente, en las ultimas cinco décadas, esto
en relacion a la trascendencia y el impacto que generan en los individuos dentro

de las organizaciones.

En ese sentido esta investigacion busca el analisis de la gestion del talento
humano y la motivacion en la Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz.
Dicha entidad tiene carencias similares a toda entidad del estado, siendo uno de
los problemas la alta rotacion de personal lo cual impide muchas veces aplicar
estrategias hacia la GTH, repercutiendo en la motivacion de los colaboradores,
siendo una constante un clima laboral incierto. Asimismo, influye en la GTH, la
estabilidad politica del Gobierno Regional de Ancash, cuando hay una
inestabilidad hay una alta rotacion de personal, por lo tanto, muchas veces el

personal no se esfuerza mucho en logro de metas pues se sienten desmotivados.

La responsabilidad es la base fundamental de la gestion del talento humano para
de esta forma obtener mejores resultados para la organizacion, pero sin dejar de
lado el balance del desarrollo profesional, en la DIRESA aun es carente el
desarrollo de las personas, pues muchas veces no se toma mucho en cuenta el
comportamiento organizacional, tampoco la compensacion que le debe brindar al
personal. La motivacién si bien es cierto busca explicar por qué los trabajadores
realizan una determinada accion en esta organizacién no es muy claro, esto se
debe a las remuneraciones bajas, asimismo influyen la baja capacidad de
direccién de los directivos que marguen el horizonte para que el personal se

motive y logre una meta.

También se carece de los estimulos al trabajador por el buen desempefio,

tampoco se prioriza la capacitacion constante por parte del empleador, por lo



tanto, muchos trabajadores no ven viable hacer una linea de carrera en la
DIRESA, siendo factores que determinan el comportamiento organizacional de

esta entidad.

A nivel internacional, en Costa Rica, en la regiébn Desamparados, en unos centros
educativos de primaria, en una investigacion se determin6 que los profesores se
sienten motivados en base a la forma y calidad de liderazgo que tiene el director,
ademas un porcentaje de profesores manifesté que no se sentian comodos en la
institucion donde trabajaban si el liderazgo era erratico, pero ademas manifestaron
gue sentian motivados cuando el director ejercia un liderazgo correcto, de esta
investigacién es posible deducir que gestionar del talento humano es primordial

dentro de una institucién (Vargas, 2016) .

A nivel nacional en una investigacion efectuada por el departamento central de
recurso humano del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables —MIDIS, se
determindé que existe una influencia del clima laboral sobre la motivacion los
trabajadores. Con respecto a la motivacion laboral, este es un factor que debe
formar parte de sus acciones entre los trabajadores. A la hora ejecutar un trabajo
implica un cambio cualitativo, pero a si mismo una manera de sostener un

ambiente laboral agradable y proactivo.

También, es primordial sefalar a la investigacion que se hizo con referente a la
GTH y el desempefio de las labores en la Cooperativa Ahorro y Crédito Nuestra
Sefiora del Rosario Ltda. - ubicado en La Libertad, en dicha investigacion se arriba
a la conclusion fehaciente que la gestidn de talentos repercutia en el desempefio
de las labores, ademas se observé que los trabajadores mostraron poco interés
en conocer los procesos administrativos que ocurren dentro de la organizacion, el
autor de la investigacién sostuvo que es importante fusionar la dinamica y el
entendimiento continuo para asi establecer un 6ptimo desempefio y que esto se

vea manifestado en la progresion de la organizacion.

Para esta investigacion se considero el presente problema general; ¢ Qué relacion
existe entre la gestion del talento humano y la motivacion en los colaboradores de

Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 20207, Asimismo se formularon los



siguientes problemas especificos; ¢ Qué relacion existe entre el comportamiento
organizacional y la intensidad en los colaboradores de Direcciéon Regional de
Salud-DIRESA, Huaraz 20207?, asimismo ¢Cual es la relacion existe entre la
compensacion y la capacidad de direccidén en los colaboradores de la Direccion
Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 20207, también, ¢Qué relacidén existe entre
el desarrollo personal y la persistencia en los colaboradores de Direccidon Regional
de Salud-DIRESA, Huaraz 2020?.

La presente investigacion se justificé en el aspecto social, debido a que permite
demostrar y explicar la relacion que existe entre la gestion del talento humano con
la motivacion en la organizacion Direccién Regional de Salud-DIRESA, Huaraz,
por lo tanto, se puede contribuir a que los colaboradores de esta organizacion y la
sociedad en general puedan conocer la trascendencia de la gestion del talento
humano como una estrategia y en el mismo grado de importancia la motivacion
del personal, por otra parte, en lo tedrico también se justifica esto se debe a que
se tom6 como base la teoria del caos, porgue el tipo de investigacion, el disefio
metodoldgico y los instrumentos seran validados segun esta realidad, los cuales
son experiencias y teorias que podran ser usados por otros tesistas en el
desarrollo de posteriores trabajos asimismo emplear los instrumentos de

recoleccién por las partes interesadas.

De igual forma el objetivo general planteado para esta investigacion es;
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion en los
colaboradores de Direccién Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020, asimismo,
los objetivos especificos son; Establecer la relacion que existe entre la dimensién
comportamiento organizacional y la intensidad en los colaboradores de Direccion
Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020, ademas. Demostrar la relacion que
existe entre la dimension compensacion y la capacidad de direccion en los
colaboradores de Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020, asimismo
Establecer la relacion que existe entre la dimension desarrollo personal y la
persistencia en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud-DIRESA,
Huaraz 2020.



También se tuvo la siguiente Hipotesis alterna; Existe relacidn significativa entre
la gestion del talento humano y la motivacion en los colaboradores Direccion
Regional de Salud-DIRESA, 2020, asimismo la hipoétesis nula es: No existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion en los
colaboradores de Direccién Regional de Salud-DIRESA, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Para esta investigacion se resalta las investigaciones y trabajos previamente
elaborados por una diversidad de autores, tanto en el nivel local, nacional e

internacional:

En ese sentido Soto (2016), en su investigacion que lleva por titulo “Gestion del
talento humano y motivacion laboral segin personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local- 04, Lima- 2016”7, tesis presentada para obtener el grado de
magister, quien fij6 como objetivos “determinar la relacion entre la Gestion del
Talento Humano y la Motivacion Laboral”’, esta investigacion se realizd en una
institucion con crecimiento de personal y en pleno procedimiento de
modernizacion con la meta de mejorar los servicios implementados por el
MINEDU.

Esta tesis es del enfoque cuantitativo y con un método hipotético-deductivo, su
alcance es correlacional, con un corte transversal. Su poblacion fue de ciento
cuarenta y cuatro (144) trabajadores y una muestra de ciento cinco (105)
trabajadores administrativos. Concluyendo principalmente; que hay relacion

significativa y directa entre la GTH y la motivacion laboral.

Asimismo, Pachari y Urcia (2017), en su tesis denominada; “Gestion del talento
humano y la motivacion en los docentes de la Institucion Educativa: N° 81765 —
“Simén Lozano Garcia” Ciudad de Trujillo — 2017”: El trabajo de investigacion fue
hecha para la obtencion el grado Magister, siendo su objetivo principal “fijar el
grado de relacion que hay entre la GTH y la motivacion del personal”, utilizé el

disefio correlacional descriptivo, siendo su muestra 32 docentes.

Concluyendo en la existencia de una relacion significativa entre la Gestion del
talento humano y la motivaccién, siendo sus recomendaciones que el area
encargada de gestionar el Talento Humano debe mantener una Optimas
relaciones entre el areay el personal, asimismo que el personal debe ser motivado

permanentemente.



También es necesario mencionar a Marcos (2015) en su tesis con el nombre:
“Clima laboral y su influencia en la motivacion de los trabajadores de la oficina de
recursos humanos del MIMP, Lima 2015”: dicha Investigacion fue realizada para
ostentar grado Magister en Gestién Publica, quien fij6 como objetivo establecer la
influencia entre las dos variables del trabajo. El descriptivo — correlacional causal
como tipo de investigacion, su disefio fue no experimental — transversal. Teniendo
su poblacion de 39 trabajadores. Llegando a la conclusién de que “el clima laboral
influye de forma positiva y de forma significativa en la motivacion de los

colaboradores”.

En ese sentido para esta investigacion se cita autores internacionales, puesto que
es necesario mencionar: Mejia (2014), en su investigacion con titulo: “Factores
motivacionales que estan presentes en docentes de una institucidn educativa
publica del sector norte de la dorada, y su relacion con el clima laboral’:

Investigacion fue realizada para ostentar el grado de magister.

Arribando a la conclusién de que uno de los factores que motiva a los maestros
esta relacionado con las motivaciones externas, sosteniendo ademas que se
propicia una predisposicion del uso de sus propios medios y recursos para lograr
motivarse, esto implica que para poder incrementar debe concentrase en su
propio desarrollo, ademas las condiciones externas pueden generar frustraciones,
pero si sucede lo contrario, no generaria una repercusion igual en la motivacion
del docente. En esta investigacion se concluye que la motivacion del maestro esta

centrada en esencia en su propia superacion y desarrollo.

Asimismo, Marcillo (2014) present6 la tesis con el titulo: “Modelos de la gestion
por competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los
gobiernos autébnomos descentralizados del sur de Manabi— Ecuador”: dicha
investigacién doctoral fue realizada para obtener dicho grado. Siendo uno de sus
propoésitos mostrar el producto de una teorizacion referente a la GTH en las
instituciones publicas de Ecuador, iniciando de la premisa filosoéfica que investiga

las complejidades de esta realidad regida en una sociedad del conocimiento.



El objeto de estudio estuvo conformado total de 260 personas. Siendo su
conclusion de que la manera de gestionar del talento humano en las instituciones
publicas de Ecuador, se encuentra muy arraigada a la percepcion de la persona
gue se maneja en las organizaciones publicas, asimismo a la filosofia
administrativa establecida, influyendo la tecnologia que se utiliza y al ambiente del
organizacion donde se desarrollan y estos influencian en las instituciones u
organizaciones, produciéndose formas diferentes formas hacer y de pensar y que

esto a su vez concuerdan con la relaciones laborales en las organizaciones.

Por otra parte, Gonzales (2016), en su trabajo de tesis denominado: “La gestién
del talento humano y la motivacion del trabajador del instituto superior tecnolégico
Guaranda - 2013 Investigacion realizada para ostentar el grado de magister, el
trabajo cientifico fue no experimental, su disefio fue descriptivo, utilizando como

técnica la encuesta.

La autora concluye afirmando la existencia de un deficiente nivel de gestion, de la
misma forma un poco favorable clima, sumado a esto una escasa comunicacion y
liderazgo hacia el personal. Asimismo, sostiene que persiste un pésimo nivel de
gestion y el clima es poco favorable, sumado a esto una poca comunicacion y
practica de valores, el personal es resistente a los cambios y el liderazgo es pobre
por parte del director quien muestra poco interés por las capacitaciones e

innovaciones de la institucion.

Esta investigacidbn se basa en teorias que son necesarias para sustentar la

variable de “gestion de talento humano”.

Referente al lado académico se han generado variados modelos que hacen
posible la obtencion de objetivos organizacionales por medio de la gestién de
talento humano. Contreras y Pefialoza (2018) citan a Tejada (2003) indicando que
“‘Los modelos con mas representacion actualmente, es la gestion estratégica y
prospectiva, la gestion del talento, la gestiébn del conocimiento, asimismo la

gestidn por procesos y asimismo por competencias”.

Segun el citado autor, se acepta que los modelos de gestion posibilitan la direccién

del capital humano por sus conocimientos, competencias y talento. Sin



desmerecer la trascendencia de otros modelos, asimismo, es importante recalcar
gue, para las corporaciones u organizaciones de servicios, dichos modelos
posibilitan la comprension y el posterior desarrollo de las estrategias de
integracion y mejora que relacionan a la organizacion con el contexto en el cual

se desarrollan.

Para investigaciéon también es necesario citar la “Teoria del caos”. esta teoria
sostiene que la complejidad implicita de los individuos es la base principal de los
sistemas sociales y la conducta del hombre, lo que significa que es la fuente de
partida para la “teoria del caos”. Entonces, esta teoria se basa en el estudio
cualitativo cuyo objetivo es comprender la conducta humana desde una

perspectiva social de una forma cuantitativa.

A su vez, en la actualidad las organizaciones se vienen enfrentado a un contexto
lleno de cambios constantes y de muchas transformaciones, ahora las
organizaciones lidian con la obligacion de enfrentar a las exigencias de una
sociedad mas inconforme, esto les obliga a las organizaciones ser mas ser
creativos y buscar innovaciones esto con el objetivo de no solo de mantenerse a
la vanguardia organizacional, sino también de propiciar el compromiso de todos
sus colaboradores, lo cual depende en su gran parte de la gestion y liderazgo que

posee la organizacion .

Ante ello, se parte del principio de que el reto en la administracion de una
organizacion no solamente debe consistir la eliminacion de los problemas, mas
bien se debe generar un entorno que trace la guia en el proceso de afianzamiento
del respeto y la confianza entre todos los que forman parte una organizacion (Soto,
2016).

De igual forma es fundamental mencionar a Maslow (2003) quien plantea su teoria
denominada “Motivaciéon Humana”, este pensamiento de desarrolla sobre las
necesidades y los factores de motivacion de los individuos; estando presente en
la jerarquia 5 categorias de necesidades y teniendo una jerarquia ascendente en
funcion a la relevancia de la supervivencia y la idoneidad de motivarse de una

persona. También esta teoria nos dice que conforme la persona va



satisfaciéndose sus necesidades mas basicas aparecen otras necesidades que
influencian y posteriormente modifican la forma de comportarse de las personas;
recalcando que solamente cuando una necesidad se encuentra
considerablemente satisfecha, se activard otra nueva necesidad en la persona
(Quintero, 2007).

Esto con la finalidad de establecer los estados exactos de una situacion en el
futuro, comprender la conducta humana a un plazo largo e indagar ciertos
patrones sobre un rango de relaciones de una forma mas holistica en lugar de la
forma individualizada. Adelantarse a una situacion futura siempre sera una ventaja
competitiva dentro de la organizacion, asimismo podra servir para corregir ciertos

patrones que perjudiquen al capital humano.

En ese sentido la teoria del caos, procura dar una explicacion al inicio o
surgimiento de una conducta mas complejidad en sistemas ordenados y simples,
recalcando que, aunque no puede predecir con exactitud la situacién futura,
permite entender el comportamiento del sistema en su integridad. Siendo el mejor
postulado para esta teoria la prediccién del clima, pues, aunque es imposible
determinar con exactitud los fendbmenos climéaticos, hay la posibilidad de entender
las causas y caracteristicas que los originaron (Catslash, 2010). Situacion similar
ocurre en las instituciones, es primordial entender el comportamiento de los

trabajadores para poder predecir los acontecimientos futuros.

También es imprescindible citar como teoria “El enfoque de sistemas”, esta teoria
presenta a la organizacién o empresa como un sistema social y esta basado en la
interrelacion e interaccidn compleja entre diversas variables y los efectos que
éstas generan al sistema en su totalidad. Entonces, bajo esta premisa la gestion
del talento humano debe tener en consideracion la responsabilidad que pesa en
las tomas de decisiones y cOmo afectan estos a los integrantes de la organizacion,
esto debido a que todas las actividades se relacionan con ellas. También nos dice
gue es necesario la motivacion al conjunto de trabajadores para asi lograr las
metas y objetivos personales o individuales y a su vez las metas colectivas de la

organizaciéon (Davis y Newstrom, 1999).



Bajo esta premisa es necesario conceptualizar los diversos aportes a la

comunidad cientifica de investigadores y autores de libros:

Segun Chiavenato, (2002) el talento humano es un factor que rige al interior de
las organizaciones e instituciones, puesto que depende de la particularidad de
cada cultura organizacional de una institucion, asimismo obedece una misma

estructura organizativa, de la vision organizacién y la tecnologia que se use.

En ese orden de ideas, el mismo autor conceptualiza la gestion del talento humano
(GTH) “Es la totalidad de parametros y acciones indispensables con el objetivo de
gestionar a todo lo concerniente a los cargos de gerencia relacionadas a los
individuos o talentos, de la misma forma incluyendo procedimientos de
reclutamientos, distincion, capacitaciones, recompensas y evaluaciones de su
desempeno”. Por lo tanto, dichas reglas y actividades deben ser claras, asimismo

administradas por un profesional pues tiene que lidiar con el factor humano.

Segun Soto (2016), en la antigliedad se realizaban tareas para concretar variados
tipos trabajos, para ello se necesitaba del personal que tengan el perfil probado
para el cargo de jefes, y estos guiaban las funciones y los procesos que debian
cumplir los colaboradores; acotando a esto Ibafiez (2011) sostiene que la
administracion o el manejo del personal para el cumplimiento objetivos en comudn
proviene desde el inicio de la humanidad, incluso tal vez desde los tiempos
sedentarios. Bajo esa premisa, el jefe o el que haga las veces, debe tener la
experiencia necesaria para guiar el equipo de trabajo y el futuro de la organizacion,
puesto que cada individuo tiene sus particularidades que depende de su formacién

cultural, entre otros factores.

En ese orden de ideas, Ibafiez (2011), define que el GTH es el proceso de caracter
administrativo que se aplica al crecimiento y mantenimiento de la esfuerza laboral;
las competencias, la experiencia, las pericias, la salud, entre otras virtudes con
las que cuenta el individuo como integrante de su institucién, esto a favor o
provecho de las mismas organizaciones y de toda la sociedad. Por lo tanto,
gestionar el talento humano es tomar en cuenta al ser humano en su esencia,

respetando la particularidad de cada uno.

10



Chiavenato (2008) conceptualiza la GTH como un area muy importante que se
mantiene en las instituciones al rededor del mundo. Es circunstancial, pues
obedece a muchos aspectos y factores como la cultura de las organizaciones, la
estructura organizacional, la asimilacion de los rasgos del ambiente laboral, el
rubro de la organizacion, los procedimientos internos, la tecnologia organizada e
innumerables factores necesarios. Por lo tanto, serd necesario tomar en cuenta
muchos factores a la hora gestionar ciertas estrategias dentro de una

organizacion.

Para Castillo (2012) citado por Soto (2016), la GHT es el adecuado manejo de las
aptitudes y los talentos de los integrantes que conforman una organizacioén, lo que
significa que todos los procesos que son parte del sistema administrativo deben
estar orientados hacia ese objetivo. Asimismo, la institucion debe mejorar el
ambiente laboral para que el desarrollo del talento humano se optimice. Bajo esta
premisa, salta como un factor importante las aptitudes y talentos de las personas

gue conforman una organizacion.

Mientras que para Vallejos (2015) citado por Pachari y Urcia (2017), esto se rige
en que dicha disciplina busca la realizacién estructurada de los objetivos de la
entidad y el trabajo en equipo del esfuerzo humano. Las organizaciones buscan
objetivos como crecer, ser competitivo, productivo, etc. asimismo las personas
también poseen sus propios objetivos personales: como un salario razonable, una

vida con calidad 6ptima, etc.

Por esta razon es de importancia que las organizaciones recluten a los individuos
gue cumplan cabalmente los requisitos y metas que las organizaciones aspiran
lograr, pero a su vez satisfacer las expectativas de los individuos desean al
ingresar a la organizacion. Pero muchas veces en las organizaciones no manejan
el mismo lenguaje con el personal, exigiendo mas de la cuenta a un personal

desmotivado y alejado de los intereses de la organizacion.

Segun Ramirez, Espindola, Ruiz, y Hugueth (2019) la GTH desde la perspectiva
estratégica, se debe al como se debe aplicar y utilizar los procesos del talento humano,

sin alejarse de la estrategia organizacional y su vez adecuandose a las practicas
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mejoradas gque sean necesarias para acompafar a los trabajadores, conjuntamente
con la creacion armoniosa de estructuras, los principios y los controles, siempre
buscando el desarrollo integral del colaborador de la institucion, sin dejar de lado el
futuro, la sucesion de forma auto gestionada, los bancos de datos de los trabajadores
y la gestion compartida, todo esto adaptandose a los desafios suscitados de los
mercados emergentes, esto sin duda son aportes importantes a la teoria de la gestion

del talento humanos.

En ese sentido, la GTH para robustecer el trabajo institucional apunta a
establecerse como el procedimiento administrativo de la insercion del factor
humano, sin dejar a un lado las competencias individuales de cada trabajador,
esto con la finalidad de consumar las metas de la institucion, asimismo en el
proceso se debe respetar las procesos de la planificar, ejecutar y controlar,
sumandose a ello los principios de identidad, su formacion cultural y filosofia
colectiva (Majad y Musa, 2016). La mayoria de los académicos coindicen en que
el factor humano es primordial dentro de una organizacién, sobre todo resaltan la

identidad, la cultura y la filosofia colectiva.

Por su parte Barrios, Olivero, y Figueroa (2020) sostiene que el objetivo primordial
de una empresa debe ser fomentar y potencial el desempefio general del
colaborador, buscando siempre de que su accionar tenga efectos en toda la
cadena productiva. Por ende, la GHT tiene la oportunidad valiosa de tener el
protagonismo principal en los procesos de transformacién organizacional, ya que
estos posibilitan que sea el personal de la organizacion quienes posibiliten los
cambios que permitiran perfeccionar los resultados de la organizacion, esto con

la finalidad de responder a la dinamica del mercado o los usuarios.

A su vez segun Ramirez, Espindola, Ruiz, y Hugueth (2019) es posible asumir
que la GTH se trata de desarrollar cualidades competitivas con el objetivo de
equipar politicas y asi poder fomentar una estructura organizacional favorable a
la organizacion, asimismo encausado a una asignacion de los recursos y que esto
conceda lograr con bastante éxito esas estrategias planteadas. Asimismo, permite
anticiparse y gerenciar el cambio colectivamente, y asi crear de forma continua

estrategias que sean la garantia y posibiliten la razon de ser (esencia) de la
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organizacion y su futuro. Entonces, la combinacion asignacion de recursos y una
continua estrategia donde se desarrollen las cualidades competitivas pueden ser

la clave en la organizacion.

Segun Cabrales (2009), se ha considerado en el mundo laboral actual al Talento
Humano como una variable muy trascendental y las organizaciones deben
concentrar su mayor atencion y sus recursos. Como seres humanos el constante
crecimiento intelectual y espiritual deberia ser primordial, asimismo, los humanos
debemos estar sumergidos en un contexto muy competitivo, a su vez, es
importante tomar en cuenta las particularidades de cada colaborador y de las
competencias, so6lo asi, como individuo para poder desarrollarlas, potenciarlas y
sacar provecho. Por lo tanto, una organizacion que descuida su talento humano

no podra sacar provecho el potencial de sus trabajadores.

De la misma forma, si el directivo de la actualidad no se interesa por conocer
profundamente lo que le interesa y sus expectativas o aspiraciones de su equipo
de colaboradores, no podran administrar y gestionar sus talentos particulares y
precisar los objetivos de la institucién con cada uno de los colaboradores. Por la
tanto, el entendimiento del directivo y el plantel de trabajadores es primordial en

la estrategia.

También es necesario definir los procesos para recompensar al personal. Segun
Chiavenato (2008) los procedimientos para premiar al personal constituyen uno
de los factores principales para dar motivacion e incentivo a los trabajadores de la
organizacion, esto en tanto que las metas de la organizacién u organizacién sean
logradas y los objetivos personales sean satisfechos en su mayoria. Por este
motivo, los procedimientos para dar recompensas sobresalen entre los principales
procedimientos administrativos del area de recurso humano. Recompensar
significa dar un premio, retribucién o reconocimientos por los servicios brindados
del trabajador. Una organizacion que retribuye a su trabajador notara un aumento

en el compromiso y el desemperio laboral.

Segun Soto (2016), complementando al concepto anterior sostiene que el proceso

de dar recompensas a los individuos tiene un rol trascendental en la innovacion e
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motivacidon de los colaboradores, ya que, si la organizacion da recompensas de
forma oportuna a las labores realizadas por un personal, estos retribuiran de
manera con mucho compromiso al desarrollo de los objetivos y crecimiento de la
institucion. En resumen, un personal que no se ve recompensado por su labor

prestada no estara compenetrado con la organizacion.

Asimismo, Chiavenato (2008) afirma que las empresas recompensan a Sus
colaboradores con el proposito de la obtencién de un efecto inmediato en su
capacidad para poder atraerlos, retenerlos y motivarles a los colaboradores. En
otras palabras, mediante las recompensas la organizacién busca motivar la
responsabilidad, compromiso y contribucion de los trabajadores para asi lograr los
objetivos fijados y el aumento de produccién de las organizaciones. Pero a su vez,
puede ser percibido que las recompensas pueden afectar el coste laboral. Es por
tal motivo, que es de mucha importancia entender las caracteristicas basicas de
la forma del disefio y la forma de administrar el sistema de recompensas. Por lo

tanto, es de suma importancia el estudio previo.

Bajo esa premisa debemos tomar en cuenta que el incentivo que se le brinde al
trabajador sea en funcion a su desempefiar éptimo de sus metas individuales, a
su vez su grado de responsabilidad y capacidad de comprometerse al logro de las
metas fijadas de la institucion, por lo tanto, el factor humano es primordial dentro
de una organizaciéon y muchas veces los directivos no disefian las estrategias
adecuadas, convirtiéndose en una limitante en el crecimiento institucional,
asimismo, la organizacion debe tener la directriz clara de qué es lo que se quiere
lograr (Soto, 2016).

Por eso, Chiavenato (2008) sostiene que ninguna persona trabaja gratuitamente.
Como integrante de la organizacion, todo colaborador tiene un interés en a la hora
invertir su trabajo, su tiempo, su conocimiento y habilidades, claro esta siempre
gue obtenga una recompensa provechosa. A las empresas u organizaciones les
importa injerir en las recompensas para los trabajadores, siempre en cuando que
mediante esto puedan alcanzar sus objetivos como organizacién. De este

concepto se genera el término de “remuneracion total”. Por lo tanto, dependera
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mucho el logro de los objetivos en el entendimiento trabajador, recompensa —

institucion, logro de objetivos.

También es importante definir el talento humano y los recursos. Segun la
definiciéon que da Vallejos (2015) citado por Pachari y Urcia (2017) en lo referente
a los recursos y talento del personal dentro de una organizacion son las que se

mencionan:

Toda organizacion para alcanzar sus objetivos tiene que recurrir una variedad de
mecanismos con la finalidad lograr sus objetivos, se pueden utilizar estos 3 medios
existentes, que son material: enfocandose en maquinaria, capital de trabajo,
materias primas, instalaciones fisicas, mobiliarios, etc., asimismo técnicos:
organigramas, sistemas, instructivos, procedimientos, etc., y por ultimo el talento
del personal: conocimientos, las actividades de las personas, experiencias,

aptitudes, habilidades, su motivacion, intereses, potencialidades, etc.

En ese orden de ideas se debe Administrar talento humano. El administrar el
talento humano y sus objetivos deben aportar a la eficacia de la organizacion; se
detallan a continuacion: Primero, debe apoyar que toda la organizacion logre sus
metas y el desarrollo de su misién. Segundo, debe propiciar que la organizacion
sea competitiva. Tercero, debe facilitar a la organizacion personas capaces y con
motivacion. - Reclutar al personal mas indicado y mantenerlo muy motivado.
Cuarto, de buscar y Generar el incremento de su satisfaccion de los trabajadores.
Los colaboradores internos cuando son felices contribuyen el éxito de la

organizacion.

Quinto, deben conservar y desarrollar una constante mejora y superacion de la
calidad de vida de todos los participantes de la institucién. Sexto deben gestionar
y generar cambios. — La organizacion debe acomodarse a los cambios culturales,
sociales, econdmicos, tecnoldgicos y politicos. Las innovaciones en muchas
ocasiones traen nuevos enfoques muy flexibles, asimismo trae renovadas
estrategias, procedimientos, filosofias y soluciones a los diferentes problemas
existentes de la organizacion y una mirada completa a las tendencias del

mercado. Séptimo debe conservar politicas transparencia y ética. — se debe rendir
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cuentas, demostrar transparencia, con sentido de justicia, en el marco de la

confiabilidad y ética.

Octavo debe propiciar la Sinergia. — todos deben trabajar para lograr un obijetivo,
se debe buscar la relacibn ganar-ganar; también conocido como la cultura
corporativa o el estilo de administracion. Noveno, debe trazar el trabajo tanto
individual y en equipos. - Debe ser significativo, motivador y agradable, se debe
propiciar excelentes ambientes de trabajo, aumentar la calidad de vida en el

interior y fuera de la institucion u organizacion.

Décimo, se debe recompensado los talentos. — se debe premiar a los que cumplen
los objetivos de los trabajadores, se debe manejar una cultura de estimulacion a
su desempefio dentro de la organizaciébn. Onceavo, se debe evaluar el
desempenio laboral. — esto posibilita mejorar de forma continua los aspectos del
capital humano e intelectual de los trabajadores dentro de la organizacion. Vallejos
(2015) citado por Pachari y Urcia (2017)

En ese sentido, es necesario recalcar la trascendental importancia de la
administracion del talento humano. Pachari y Urcia (2017) sostiene que, hay
colaboradores que estan poco satisfechos con su trabajo actual o el clima de la
organizacion, generandose en una incomodidad y preocupacion constante para
los gerentes de una organizacion; dichos dilemas, de no ser resueltos al instante,
sufrirAn una metamorfosis en problemas a largo plazo. Por lo tanto, es un reto
primordial para los directivos de una organizacion mantener un clima laboral
favorable, donde los trabajadores estén satisfechos e identificados con su

institucion.

Para Vallejo (2015) citado por Pachari y Urcia (2017), en las organizaciones,
existen un muchos conflictos y problemas que deben ser resueltos dentro de la
organizacion; para esto hay la necesidad de tener trabajadores calificados, con
mucha capacidad de responder rapidamente un conflicto suscitado. El personal
es un recurso indispensable de la organizacion, ya que incentiva la creatividad,
asi como la de disefiar y generar los servicios o bienes de la organizacion, asi

como vigilar la calidad, la distribucion correcta de los productos; el director que
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estd cargo de guiar el talento humano es necesario que sea una persona con
aptitudes y capacidades de liderazgo y gestion organizacional, por lo tanto,

dependera mucho de la organizacion, comprender esto.

Y por ultimo es necesario resaltar que, hay una relacién intrinseca entre el talento
humano y sus competencias, la competencia es un conjunto o suma de saberes,
técnicas, habilidades y formas de pensamiento; y esto posibilita al trabajador
desarrollar y mejorar su desempefio, por lo tanto, nivel de perfeccionamiento sera
el que le posicione con respecto a la competencia. Entonces se puede entender
por competencia esta definicion: es la Capacitacion mediante el cual se prepara
una persona para el cargo que ocupa. Una organizacion que gestione las
competencias de sus trabajadores tendra mas posibilidades de lograr sus

objetivos trazados.

Asimismo, se puede conceptualizar como una actividad sistematica, permanente
y planificada, siendo su proposito el preparar, desarrollar y a su vez fusionar los
recursos humanos los procesos productivos, esto por medio de la transmision de
competencias, la mejora continua de pericias, las conductas basicas y
fundamentales con el objetivo de mejorar el desempefio de cada uno de los
colaboradores en sus actual y futuros puestos de trabajo y acondicionarlos a las
requerimientos muy variantes del mercado (Mejia, Bravo, y Montoya, 2013).
Entonces la capacitacion es un factor fundamental en el proceso productivo y mas

aun en la actualidad donde el manejo de las tecnologias es primordial.

De la misma forma Castillo (2015) afirma que se debe administrar el talento
humano y tener un enfoque basado en las estrategias siendo el objetivo la
obtencién primordial de la generacion de un valor para la organizacién, esto
mediante una gama de estrategias y acciones que estan dirigidos a un
determinado grado de conocimientos, de las pericias y el talento, para que asi sea
posible obtener los resultados deseados, esto con la finalidad de generar

competitividad en el escenario actual y en el futuro.

Asimismo, el beneficio que obtiene una organizacion si gestiona y motiva el talento

humano se manifiesta visiblemente en la calidad de los servicios que se les ofrece
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a los usuarios finales. Pues, si no se administra una apropiada GTH y una
motivacion razonable de los integrantes de la organizacion, no desempefaran sus

funciones de forma 6ptima ni adecuada.

En ese orden de ideas la GHT como una estrategia pretende mejorar y optimizar
el desempefio de laboral de los colaboradores o integrantes dentro de la
organizacioén, esto da como resultado la obtencion de resultados en concordancia
a los objetivos, y de esta forma beneficiando a la organizacion; esto significa que
se use de forma adecuada ciertas metodologias o estrategias acondicionadas a
la realidad de la organizacién (Pachari y Urcia, 2017).

A su vez, es de suma importancia delimitar las dimensiones de la primera variable:

Comportamiento Organizacional: segun Molina, Briones y Arteaga (2016), el
comportamiento organizacional, es el eje que dinamiza la eficacia y eficiencia de
una organizacion, por lo que constituye un elemento de mucha relevancia. La
clave del desarrollo exitoso de las organizaciones esta en la actitud de los

individuos que conforman y participan dentro de la organizacion.

Es por ello que, el comportamiento organizacional es una herramienta
indispensable para beneficio de todas las organizaciones. Por lo tanto, el resultado
de una cuidada y adecuada gestion organizacional obedece en su mayoria a como
se da la creatividad, motivacion, la productividad y el sentido de pertenencia de
los conformantes de la organizacion para lograr un uso ideal del capital humano,
esto contribuye a generar ventajas muy competitivas y estos a su vez se traducen
en un aumento de beneficios para la organizacion. Por lo tanto, el capital humano

es el factor trascendental en el manejo del comportamiento organizacional.

Segun Morejon (2018), se considera que todo comportamiento requiere en primera
instancia de una seleccion consiente 0 no consiente de las diversas acciones, entre
las que efectivamente puedan ser realizables para el que actda y también para el
grupo de personas que participan, asi se denote autoridad e influencia pasando a la
utilizacion del término seleccion sin que resulte algo deliberado, es importante
considerar la opinién de uno de los pensadores del comportamiento administrativo,

sefiala que el individuo sigue ciertas lineas de accion y después hay una disminucion
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o total renuncia a las otras lineas de accion que pueden en ciertas ocasiones
presentarse, asi con el proceso selectivo simplemente se requiere de una accion

establecida reflejada y orientada hacia una finalidad.

Segun Consuelo, Sarmentero, Gémez y Falcon (2018) coinciden en que el
comportamiento organizacional se alimenta de las ciencias como: la Psicologia,
las Ciencias Sociales, la Antropologia, la Sociologia, y otras mas, Luthans
considera “es un campo interdisciplinario que se vale de los conceptos de varias
ciencias sociales y los aplica o pone en practica tanto a personas como a grupos
y organizaciones”. Por lo descrito se puede sostener que el comportamiento

organizacional necesita ser tratado desde varias perspectivas.

Asimismo, Chiavenato agrega “es dificil instaurar el divorcio entre el
comportamiento de las organizaciones y las de las personas” y que a reflexion de
Tinedo: “Es el estudio y su posterior aplicacion de saberes o conocimientos
relacionados a la manera en que los individuos actian o proceden dentro de una
organizacion. Por lo tanto, se puede afirmar que consiste en una herramienta
humana para beneficiar a los individuos de una organizacion y es aplicable, en
modos generales, a la conducta de los trabajadores en todo tipo de
organizaciones”. Evidenciandose la directa relacién de los aspectos de las
organizaciones con las ciencias del comportamiento humano, sobre todo

enfocada a la conducta y comportamiento.

Compensacion Total: segun Hidalgo, (2011), este modelo se refiere a todo lo
referente a la percepcion de un empleado, como la prestacion de sus servicios y
su contribucién a la organizacion. Esto se refiere, a qué argumentos tienen un
empleado que le hacen decidir por ir a trabajar y continuar brindado sus servicios
en una organizacion o decidir trasladar su capital intelectual a otros competidores.
En ese sentido la compensacion total toma en cuenta tres puntos basicos como:
La compensacion directa 0 monetaria, La compensacion indirecta o beneficios,
Compensacion psicologica o intangible. Muchas organizaciones no toman en

cuenta estos tres factores trascendentales.
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Segun Palomares (2008) se llama paquete de compensacion total a todo lo referente
a que el trabajador recibe a cambio de estar en un puesto de trabajo de una
organizacion y a lo cual le asigna valor. asimismo, esta definicion abarca a la
compensacion intrinseca (un ejemplo es el orgullo de pertenencia a una buena
organizacion, instituciéon o empresa, también puede ser la satisfaccién que encuentra
una persona que vive muy cerca de su lugar de labores), donde sélo podemos actuar
de forma muy indirecta, y la compensacion extrinseca sin valor econémico (ejemplo de
ello son el reconocimiento, como la felicitacion informal del jefe por una tarea bien
ejecutada, hasta puede ser la seleccion de un empleador joven para ser parte de un

grupo con alto potencial en la organizacion).

Desarrollo personal: segun Brizuela (2019) lo explica como un esfuerzo
formalizado y con organizacion, y que esta centrado en el desarrollo de los
colaboradores mas capacitados. Ademas, tiene un rango de alcance mucho mas
grande y una duracion mucho mas extendida que la formacion. Entonces, el
desarrollo personal o profesional deberia ser una opcién organizacional
estratégica si es que el objetivo de una organizacién es mantenerse en un entorno
global cada vez con mayor competencia, donde las fronteras fisicas se han visto

rebasadas por las fronteras digitales.

Asimismo, argumenta que el desarrollo profesional y personal es el proceso por
el cual los trabajadores escalan mediante de una consecucion de etapas que se
caracterizan por las diversas tareas de desarrollo, actividades y relaciones que
conlleva. Por ese motivo, la capacitacion permanente, esta intimamente ligada a
la posibilidad de ascensos y asi poder hacer una linea de carrera, y esto se
traduce en la satisfaccion personal, que es trascendental en el desarrollo personal.
Por lo tanto, los directivos deben contar con un sistema efectivo de recompensas

para el personal que se esfuerzan en su desarrollo profesional.

Evaluacion de desempefio: se toma en cuenta factores como el cumplimiento de
los objetivos, control de actividades y acompafiamiento, como también el

desempeiio laboral.
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Queipo y Useche en el 2002 citan a Chiavenato donde afirma respecto al
desempeiio laboral que; el modo como se comportar el colaborador en su
busqueda incesante de las metas trazados; esto incluye la estrategia individual
para llegar a las metas fijadas y segun el argumento de Milkovich y Boudreau
(1994) citado por los mismos autores, el desempefio laboral posee una variedad
de caracteristicas particulares, de las cuales destacan: las pericias, las
capacidades, los requerimientos y las habilidades, por mencionar los principales,
gue interactuan con el orden de laborar y a suvez de la organizacién para generar
comportamientos que interfieren a los resultados. Por lo tanto, se debera tomar

en cuenta las caracteristicas mencionadas.

Sin embargo, las empresas u instituciones toman en cuenta otros elementos de
suma importancia en este caso la percepcion del trabajador con referente a la
equidad, las actitudes y opiniones vertidas con referencia a su centro de labores,
pues, si solo se toma en consideracion el desempefio del colaborador, seria muy
dificil establecer con exactitud en qué forma se puede mejorarlo; asimismo, de la
misma forma citan a Milkovich y Boudreau (1994) sefialando el calculo de forma
individual de éste no pueden develar si el desempefio deficiente esta condicionado
a una asistencia irregular o a mas bien a la deficiente motivacion del personal,
caracteristicas que sin duda deben ser tomadas en cuenta dentro de las

instituciones.

El desemperio del personal en su centro de labores varia de una persona a otra,
esto se debe a que el desemperio laboral influye en la motivacién, como también
en las habilidades, el trabajo en equipo, las capacitaciones, las supervisiones y
los factores especiales de cada individuo; asi como la percepciones que tiene el
trabajador del rol que cumple; puesto que la habilidad evidencia las técnicas y
capacidades de trabajo, asimismo el conocimiento del puesto de labores y las
capacidades interpersonales; para Gomez (1999) citado por Queipo y Useche
(2002) “la cantidad de esfuerzo que se aplica en cada una de las tareas

determinadas depende mucho del trabajador.”

También es primordial contextualizar las teorias relacionadas a la motivacion,

primero es necesario definirlo, segun la RAE; la palabra motivacién es el
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preparacion mental, una accién para alentarse a realizarla con interés y mucha
diligencia (Real Academia Espafiola, 2019). Bajo esta premisa, la motivacion esta

enmarcada a muchos factores internos del trabajador y la dinamica de la empresa.

Para Lopez-Mas (2005) citado por Rodriguez (2020). La motivacion es una de las
caracteristicas primordiales de la psicologia humana que esta ligada al grado de
responsabilidad del trabajador; es una serie de pasos en el cual se promueve,
canaliza, dinamiza, activa y conserva la conducta de los trabajadores enfocandose
en las metas y objetivos trazados. A su vez, para Maximiano (1995) citado por
Rodriguez (2020) el estudio se enfoca en los motivos por los cuales el rendimiento
de los trabajadores aumenta o disminuye, que como es sabido son la fuerza
propulsora detrds de la produccion de los bienes y asimismo la prestacion de
servicios. Entonces sin la debida motivacion no se puede llegar a los objetivos

fijados.

Segun Pachari y Urcia (2017), define a la motivacién como el énfasis que se
manifiesta en una persona con el motivo de satisfacer una necesidad,
desarrollandose con esto el impulso principal para poner en marcha ese medio o
accion. Por lo tanto, los directivos no deben descuidar los impulsos y el énfasis

gue pone el trabajador en una tarea determinada.

Para Martinez (2013), es la principal herramienta para incrementar el rendimiento
y produccion de los colaboradores de la institucion. Asimismo, Dalton, Hoyle, y
Watts (2010) define a la motivacion como el estimulo emocional que se nos motiva
a actuar de una determinada forma. Un ejemplo puede ser la necesidad y esto
activa ciertas conductas. Sin duda muchos autores coinciden en que la necesidad
es el detonante para la motivacién de las personas, por lo tanto, debe haber un

estimulo para aumentar el rendimiento.

Mientras tanto Chiavenato (2013) define de una forma mas estructurada: nos dice
gue las necesidades provocan tension en el individuo, y en consecuencia se
desencadenan procesos para buscar disminuir o desaparecer esa tension; b) La
persona busca una forma de accionar para poder satisfacer una necesidad o

carencias; c) es por eso que, si la persona logra satisfacer sus necesidades, el
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proceso de motivacion habra sido un éxito. Si no se logra la satisfaccion, esta
probado que surge la frustracion, el conflicto laboral y personal o el estrés; d) dicha
evaluacion del desempefio laboral puede determinar si se recompensa o0 sanciona

a la persona.

Segun la recopilacion a través de la historia de las principales teorias de
motivacién laboral; segun Santangelo (2018) se empieza acufar las teorias con
los estudios realizados por Taylor (1856 —1915), quien fue el primer académico en
considerar al trabajo como una actividad que no debe ser realizada sin analizar
las tareas que se ejecutan, es decir que debe examinar en detalle para poder ser

comprendido.

Asimismo, Taylor estudia con mayor detalle los trabajos realizados en las
siderurgias mediante el estudio del trabajo, donde postula la hipétesis que la
productividad laboral estéa ligada por un eficiente sistema de administracion laboral
y esto posibilita la productividad de los trabajadores de la organizacion. Este
sistema eficiente contiene la planificacion y el control posterior del trabajo, donde
los administradores o el empleador son los que conocen cual es el método mas
eficiente para optimizar y desarrollar las tareas, analizando y nivelando tiempos,
las herramientas de produccion mediante esto mediante sistema elaborado de

division del trabajo.

Sin embargo, esta metodologia ha sido observada y criticada con posteriormente
porque se considera como una deshumanizacion del trabajo, aunque esta
hipotesis no es compartida por Drucker quien sostiene que “la perspectiva de
Taylor fue posibilitar un nivel decente del empleado mediante un aumento de la
productividad, culpar a Taylor la deshumanizacién del trabajo es estar falto de

equidad y justicia”.

Por otra parte, es de suma importancia fundamentar cientificamente la teoria de
las necesidades, en este caso tomaremos la “Jerarquia de necesidades de
Maslow”: quien ordend a las necesidades sobre una piramide jerarquizada en 5

categorias todos ellos segun el grado y nivel de importancia y su grado de
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influencia en el comportamiento de un individuo. Siendo una de las teorias mas

difundidas en el mundo académico.

Segun Soto (2016) quien desarrolla la Teoria de Maslow sostiene que cada
individuo cuando satisface y controla sus necesidades basicas (como respirar,
comer, descansar) aparece de forma gradual las necesidades secundarias.
Asimismo, los individuos tienen una gama de necesidades relacionadas a su
forma de comportamiento, estas necesidades se ubican en una jerarquia segun
sus aspiraciones o deseos del individuo. Asimismo, si hay necesidades que se
ubica en el nivel inferior y no esta satisfecho se convertira una de sus prioridades
y controlard el comportamiento del individuo hasta que logre satisfacer

parcialmente o en su totalidad.

Es por eso que las necesidades tan basicas como el hambre, el suefio y la sed,
cumplen un rol primordial y determinante en los procesos de la motivacion, esto
en comparacién con otras necesidades secundarias que pueden ser tolerables
(Chiavenato, 2013). Por lo tanto, es fundamental entender este principio dentro de
las organizaciones, a veces suelen exigir al trabajador cuando no estan tomando

en cuenta sus necedades.

Existen un par de variables que tienen relacion con la motivacion; la competencia,
con el deseo de mejorar y los instrumentos orientados a la relacion que existe
entre los colaboradores, su aporte y los premios percibidos (Brown y Peterson,
1993) citado por (Rodriguez, 2020). Entonces la recompensa recibida por el

servicio prestado serd una garantia para el incremento de la productividad.

En el sector laboral es primordial conocer las causas que posibilitan la
estimulacién de las acciones humanas, ya que, mediante la administracion de la
direccidon de la motivacioén, los directivos pueden gestionar estos componentes a
fin de que su institucién se desarrolle exitosamente y sus integrantes se sientan
mas satisfaccion (Lahera Sanchez, 2006) citado por (Rodriguez, 2020). Asimismo,
para lograr un desarrollo continuo en la empresa y poseer una ventaja competitiva
es indiscutible disponer de unos recursos humanos altamente motivados (Alvarez-
Lopez ,1995) citado por (Rodriguez, 2020).
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Los autores Agut y Carrero (2007) mencionan la Teoria del refuerzo de Skinner
también conocido como condicionamiento operante de Skinner (1953), donde
sostiene que los que determinan la conducta son las consecuencias de la misma.
También argumentan que el individuo maniobra o actida conductualmente en su
contexto y entorno para lograr refuerzos positivos, de la misma forma, ejecuta las
acciones exactas para esquivar castigos o consecuencias que le afecten. Por lo
tanto, se asume que desde esta perspectiva la conducta esta absolutamente bajo
intervencion o control externo, estando el trabajador despojado de cualquier

posibilidad de autorregular su conducta.

Entonces, segun el autor Ramirez, Abreu, y Badii (2008) la motivacion se da como
consecuencia y del impulso de una necesidad que provoca tensidon en su
organismo del sujeto, por lo tanto, se realiza un esfuerzo - estimulado por una
oportunidad de obtener la meta — lo que se traduce en un comportamiento que
tiene una forma determinada. Esta acciébn ocasionard consecuencias que
retroalimentan de una forma positiva o negativa en el organismo del sujeto y asi
satisfacer las necesidades, y esto direcciona como consecuencia la conducta del

individuo. También es necesario delimitar las dimensiones de la motivacion:

Segun autores como Robbins (2008) y Muchinsky (2007), coinciden que la
motivacion esta condicionado por la intensidad o fuerza, la direccion y
persistencia. Para la elaboracion de esta investugacion se toamara como

dicmensiones estos tres factores: Intensidad, Direccidén y Persistencia.

La intensidad es la suma de voluntad o esfuerzo que una persona aporta en el
desarrollo de una actividad. Es la cantidad de energia que ejercemos en cada
actividad que se realiza, ademas las organizaciones optan por que los
trabajadores empleen su energia al maximo en trabajar mas sin la intervencién de
ellos, a su vez los trabajadores quieres que sus puestos de trabajo sean
suficientemente motivadores que les incentive a volcar una altas cantidades de
energia. Por lo tanto, el rendimiento de la produccion esta directamente
relacionada con la intensidad que ejerce el trabajador en la actividad

encomendada.
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La direccién es el rumbo para cumplir la meta propuesta, el empleado elige la
actividad donde centrar su esfuerzo para cumplir la meta. Son las actividades a
donde dirigimos nuestra energia, también los autores plantean que las
organizaciones desean que sus trabajadores que tengan una orientacion, asi de
forma reciproca que su organizacion les facilite las directrices y les brinde el
compromiso y motivacion. Por lo tanto, la direccion depende mucho de la

capacidad de liderar a su trabajador.

La persistencia es el esfuerzo continuo por un periodo prologando, donde la
persona supera los obstaculos. Ademas, se refiere al tiempo que es posible
sostener la energia y en cuanto tiempo se gastara esta energia. Las
organizaciones desean que sus trabajadores prolonguen sin rendirse en el
cumplimiento de las metas, a su vez que los trabajadores desean que su trabajo
sea atractivo al largo del tiempo. Entonces, si la motivacion no es correcta se corre

el riesgo de que le trabajador disminuya o deje de ser persistente.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo Disefio de lainvestigacion

Esta investigacion fue de tipo aplicado, el enfoque fue cuantitativo. El disefio de
investigacién fue No Experimental, pues no se manipularon las variables, mas

bien se capt6 la realidad tal como ocurre.

Fue de corte transversal ya que se tomaron los datos en un solo espacio de
tiempo, en este caso relacionado las percepciones de los trabajadores. El nivel de
investigacion fue Correlacional, esto es porque se midié el grado de relacién que
existe entre las 2 variables “Gestion del talento humano” y la “Motivacion, el disefio

fue descriptivo correlacional, mostrandose mediante el siguiente diagrama.

Dénde:

M = muestra de trabajadores de la
organizacion Direccion Regional de
Salud — DIRESA.

01 = Gestidon del talento humanao.
02 = Motivacion.

R = Relacion de las dos variables.

3.2. Variables y operacionalizacion.
Se utilizd una encuesta con el cual se evalud la variable “Gestidon del talento

humano” y “Motivacion”.

El cuestionario usado fue disefiado por el investigador y que esta aplicado a los

colaboradores de la DIRESA, Huaraz.
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Definicion conceptual

Santos (2010): La gestion del talento humano tiene por objetivo la gestién de
personas o colaboradores que trabajan dentro de las organizaciones, siendo estas
personas las poseedoras de conocimiento, por lo tanto, es fundamental la

estrategia de optimizacion del trabajo vivo (capital humano) (p. 50).

Segun Feldman (1998) la motivacion radica en explicar y determinar por qué las
personas o trabajadores buscan realizar ciertas acciones, también nos dice que
acciones gobiernan la vida de los individuos y la respuesta se puede revelar

mediante los motivos. (p. 150).

Definicion operacional

Para la medicion de la variable “Gestion del talento humano”, se utiliza un
instrumento que consta de 26 preguntas distribuidas en 4 dimensiones y 11
indicadores. La escala utilizada es la de Likert con 5 alternativas de respuesta:
Totalmente de acuerdo (05); De acuerdo (04); Ni en acuerdo ni en desacuerdo

(03); En desacuerdo (02); y Totalmente en desacuerdo (01).

Para la medicion de la variable “Motivacion”, se utiliza un instrumento que consta
de 19 preguntas distribuidas en 3 dimensiones y 8 indicadores. La escala utilizada
es la de Likert con cinco alternativas de respuesta iguales a la primera variable del

estudio.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “la poblacién es la agrupacion de
casos que concurre con determinadas descripciones o especificaciones”. En ese
sentido, la poblacién de esta investigacion estd compuesta por 96 trabajadores de
la organizacién Direccién Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020 por lo que se

tiene que se tuvo que sacar una muestra.
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Muestra

Segun Tamayo (2012), la muestra esta determinada a partir de la poblacion
cuantificada. Por lo tanto, en la investigacion la muestra esta basada en la premisa
de que las partes reflejan o representan la totalidad y por lo tanto esta refleja las
caracteristicas o particularidades que definen la poblacion de la cual fue sustraida,
lo que indica que la muestra es representativa. Es por eso que en esta
investigacion la muestra se ve reflejada mediante el grafico del ANEXO 07. Por lo

tanto, segun la férmula, la encuesta se debe aplicar a 77 trabajadores.
Muestreo

La muestra que se empled para esta investigacion fue la muestra probabilistica
aleatorio simple, donde segun Kish (1995), quien sostiene que “todos los que
componen a la poblacién de estudio tienen las mismas probabilidades de ser
elegidos”, en ese sentido, en el caso de este tipo de unidades muéstrales “las
mediciones la muestra daran estimados precisos del conjunto mayor”, respecto la

aplicacion del instrumento; en este caso seria nuestra poblacion.

Criterio de inclusién

Se incluyeron en la muestra de esta investigaciéon a todos los colaboradores
guienes poseen contrato permanente e indefinido; porque esto nos posibilita
aproximarnos al contexto y nos ayuda a recoger las diferentes opiniones e

inquietudes.
Criterio de Exclusion

Se excluyeron en la muestra de esta investigacion a todos los colaboradores

guienes por propia voluntad no desean ser incluido en la muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Para esta investigacion se trabajé con la encuesta. Esto se debe a que esta
técnica facilita la recopilacion de datos y a su vez presenta interrogantes
estandarizadas, los cuales pueden ser aplicadas en un contexto determinado, esto

indica que es posible mediante la encuesta conseguir informacion de un definido
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o0 determinados comportamientos o la percepcién de su realidad del contexto.
(Figueroa, 2006).

Asimismo, para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), es un recurso utilizado
por el tesista para el reconocimiento y la averiguacién o resefias sobre las
variables que posee en percepcion. En esta investigacion se usa la técnica de la
encuesta, el cual radica en tener informacion referente a los trabajadores o sea
los sujetos de estudio. En ese sentido el instrumento para la recoleccion de datos
en esta investigacion es el Cuestionario, esto con la finalidad de recoger
respuestas sobre el problema en estudio. Ademas, los instrumentos de medicién
gue se usan en esta investigacion es la escala de valoracion de Likert en los

cuestionarios, ya que nos permite recoger informacion de primera fuente.

Por otra parte, Segun los autores citados “la validez, en procesos frecuentes,
representa al valor en que una herramienta verdaderamente calcula la variable

que intenta medir”.

El instrumento fue validado a juicio de expertos, los cuales estuvieron constituidos
por 3 profesionales expertos en el tema de esta investigacion, en este proceso el
mismo tuvo el calificativo de excelente. Asimismo, se determiné su confiabilidad de
la investigacién mediante el alfa de Cronbach, el cual tuvo un resultado de 0.90, por

tanto, es confiable.

3.5. Procedimientos

Se recolectd la informacién mediante la aplicacion del cuestionario a los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud — DIRESA, se tomé en cuenta
los valores con el objetivo que estuvo constituido por 77 trabajadores, se tomaron
en cuenta los valores con el objetivo de analizar las variables y dimensiones como;
Alto, Medio y Bajo, de la misma forma se efectuaron y analizaron las pruebas de
normalidad, donde fue transferida la bases de datos al software IBM SPSS 22
dando como resultado mediante el método Kolmogorov — Smirnov, se us6 dicho
método debido a que la muestra es mayor a 50, dando como resultado un
promedio de significancia de 0.000 situandolo por debajo del margen de error, se

hizo el andlisis como una distribucion no paramétrica y seleccionando la prueba
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Rho Spearman para determinar la relacién entre las dos variables. Todo esto con
la debida autorizacion del Objeto de Estudio mediante un documento formal para
la aplicacion de los instrumentos, dichos documentos de aceptacion se

encuentran en los Anexos.
3.6. Método de analisis de datos

Se empled la estadistica descriptiva; esto se debe a que los resultados fueron
procesados en porcentajes, frecuencias y a su vez representados en graficos y
cuadros. Asimismo, se dio uso a la estadistica inferencial esto se debe a que por
medio de la induccion se pudo determinar las propiedades de dicha poblacién. De
la misma forma es utilizo la estadistica inferencial siendo usada la prueba Rho
Spearman para determinar la relacion entre variables y de esa forma comprobar

la Hipétesis.

3.7. Aspectos éticos

La informacién comprendida en esta investigacion es fidedigna, irrefutable e
infalible; debido a que se aplicé los principios de singularidad, transparencia y
honestidad. Todos los fundamentos obtenidos cumplen con las exigencias de toda
investigacion; por lo dicho, ninguna de las informaciones fue adulterada o
modificada de alguna u otra forma debido a que se muestra tal y cual se encontrg;

esto con la finalidad de no alterar los resultados conseguidos.
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados de los objetivos de Estudio

4.2. Resultados segun Objetivo General
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion en
los colaboradores de la Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.
Tabla 1.
Tabla cruzada sobre la gestion del talento humano y la motivacion en los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.
MOTIVACION
. . Total
Bajo Medio Alto
. 19 25 0 44
2 Bajo 24.7% 32.5% 0.0% 57.1%
GESTION DEL 70 70 70 =70
TALENTO Medio 2 :0/ 35ZI<V 2 éty 403;0/
HUMANO . 0 . 0 . 0 . 0
Alto 0 0 2 2
0.0% 0.0% 2.6% 2.6%
21 52 4 77
Total
27.3% 67.5% 5.2% 100.0%

Fuente: La Base de Datos del SPSS de la encuesta realizada a los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.

Figura 1.
Figura de barras del talento humano y la motivacion
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A
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ESTRATEGIA DEL TALENTO MOTIVACION
HUMANO
GESTION H Bajo H Medio HAlto

Fuente: Tabla 1
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Interpretacién:

Se observa en la tabla 1 y figura 1, donde se verifica la interseccion de las
variables gestion del talento humano y la motivacion obteniéndose los
siguientes datos; con referente a la variable independiente el nivel
predominate viene a ser el nivel bajo con un 57%, asimismo en la variable
dependiente el predominante viene a ser el nivel medio con un 68%. Teniendo

como interseccion un 35.1%.

De los datos obtenidos nos permiten apreciar que la gestion del talento
humano se encuentra en un nivel bajo, esto implica que la organizacion no
prioriza los factores como el comportamiento organizacional, la compensacién
del personal y el desarrollo profesional. Por otra parte, se observa que la
motivacién predomina el nivel medio esto se debe a que la gestion del talento
humano no esta desarrollada dentro de la institucion, encontrandose una

correlaciéon entre las dos variables.

Prueba de Correlacién de Spearman

Tabla 2
Correlacién entre gestion del talento humano y la motivacién en los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.

Error
estandar

Valor asintético®  Aprox. S Aprox. Sig.

Intervalo por R de persona

) 529 085 5.405 ,000°
intervalo

Ordinal por ~ Correlacion

ordinal de Spearman 489 082 4,854 ,000°

Fuente: Analisis con el programa SPSSV22
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Interpretacién:

De los resultados conseguidos en la tabla 2 se muestra una correlacién Rho
de Spearman positiva moderada entre el talento humano y la motivacion
obteniéndose un valor Rho igual a 0.489 y una significancia del 0.000 menor
a 0.05, por ende, se rechaza la hipétesis nula 'y se acepta la hipétesis alterna;
es decir Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
motivacién en los colaboradores Direccion Regional de Salud-DIRESA,
Huaraz 2020.

4.3 Resultados segun Objetivos especificos

Establecer la relacidbn que existe entre la dimensidbn comportamiento
organizacional y la intensidad en los colaboradores de Direccion Regional de
Salud-DIRESA, Huaraz 2020, ademas.

Tabla 3
Comportamiento organizacional y la intensidad en los colaboradores de la
Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.

INTENSIDAD
: . Total
Bajo Medio Alto
j 25 18 0 43
Bajo 325%  23.4% 0.0% 55.8%
COMPORTAMIENT .5% A% 0% 8%
O Medio / 15 12 34
0 0, 0 0
ORGANIZACIONAL 9.1% 195%  15.6%  44.2%
Alto 0 0 0 0
0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
32 33 12 77

Total 416%  42.9%  15.6%  100.0%

Fuente: la Base de Datos del SPSS de la encuesta realizada a los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.
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Figura 2.

Figura de barras del comportamiento organizacional y la Intensidad
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Fuente: Tabla 3

Interpretacién:

Se observa en la tabla 3 y figura 3, donde se verifica la interseccion de las
dimensiones Comportamiento organizacional y la intensidad obteniéndose los
siguientes datos; con referente a la dimensién comportamiento organizacional
el nivel predominate viene a ser el nivel bajo con un 56%; asimismo en la
dimensidn intensidad el predominante viene a ser el nivel medio con un 43%.

Teniendo como interseccion un 32.5%.

De los datos obtenidos nos permiten apreciar que el comportamiento
organizacional se encuentra en un nivel bajo, esto implica que la organizacién
no prioriza los factores como el disefio de puestos, orientacion del talento
profesional y el reclutamiento. Por otra parte, se observa que en la dimensién
intensidad predomina el nivel medio esto se debe a factores como la
integracion no estan siendo priorizadas y el sentido de pertenencia a la

organizacién son medianas.
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Prueba de Correlacién de Spearman

Tabla 4

Correlacion entre comportamiento organizacional y la Intensidad en los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.

Error
estandar
Valor asintotico®  Aprox.S°  Aprox Sig.
!ntervalo por R de persona 510 084 5129 000°
intervalo ’
Ordinal por  Correlacion
ordinal de Spearman 489 091 4.860 ,000°

Fuente: Andlisis con el programa SPSSV22

Interpretacién:

De los resultados conseguidos en la tabla 4 se muestra una correlacion Rho

de Spearman positiva moderada entre el comportamiento organizacional y la

Intensidad obteniéndose un valor Rho igual a 0.489 y una significancia del

0.000 menor a 0.05

Demostrar la relacion que existe entre la dimensidbn compensacion y la

capacidad de direccion en los colaboradores de Direccién Regional de Salud-

DIRESA, Huaraz 2020.
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Tabla 5

Compensacion y la capacidad de direccion en los colaboradores de Direccidn
Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.

CAPACIDAD DE DIRECCION

) . Total
Bajo Medio Alto
. 9 23 3 35
Bajo
11.7% 29.9% 3.9% 45 5%
. . 2 24 7 33
COMPENSACION Med
€O oew 3120 91%  42.9%
Alto 0 2 7 9
0.0% 2.6% 9.1% 11.7%
11 49 17 77

Total 143%  63.6%  22.1%  100.0%

Fuente: La Base de Datos del SPSS de la encuesta realizada a los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.

Figura 3.

Figura de barras de la compensacion y la capacidad de direccion.
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Fuente: Tabla 5

Interpretacién:
Se aprecia en la tabla 5 y figura 4, donde se verifica la interseccion de las
dimensiones Compensacion y la capacidad de direcciébn obteniéndose los

siguientes datos; con referente a la dimension compensacién el nivel
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predominate viene a ser el nivel bajo con un 45%; asimismo en la dimensién
capacidad de direccion el predominante viene a ser el nivel medio con un 64%.

Teniendo como interseccién un 31.2%.

De los datos obtenidos nos permiten apreciar que la compensacion se
encuentra en un nivel bajo, esto implica que la organizacién no prioriza los
factores como estimulos al trabajador y reconocimiento al mérito. Por otra parte,
se aprecia que en la dimension capacidad de direccion predomina el nivel
medio esto se debe a factores como el desempeiio de funciones,
responsabilidad y el liderazgo no estan muy acordes con los estimulos que

requiere el personal.

Prueba de Correlacién de Spearman

Tabla 6
Correlacion entre compensacion y la capacidad de gestion en los colaboradores
de la direccion regional de salud-DIRESA, Huaraz 2020.

Error
estandar
Valor asintotico® Aprox. s Aprox. Sig.
_Intervalo por R de persona 483 089 4771 000°
intervalo
Ordinal por  Correlacion
ordinal de Spearman 463 094 4526 ,000°

Fuente: Andlisis con el programa SPSSV22
Interpretacién:

De los resultados conseguidos en la tabla 6 se muestra una correlacion Rho
de Spearman positiva moderada entre la compensacion y la capacidad de
gestién obteniéndose un valor Rho igual a 0.463 y una significancia del 0.000

menor a 0.05
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Establecer la relacion que existe entre la dimension desarrollo personal y la
persistencia en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud-DIRESA,

Huaraz 2020, de la misma manera

Tabla 7
Desarrollo personal y la persistencia en los colaboradores de Direccion
Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.

PERSISTENCIA

. . Total
Bajo Medio Alto
. 9 34 3 46
Bajo
11.7% 44.2% 3.9% 59.7%
DESARROLLO Medio 2 19 7 28
PERSONAL 2.6% 24.7% 9.1% 36.4%
Alto 0 0 3 3
0.0% 0.0% 3.9% 3.9%
11 53 13 77

Total
ota 143%  688%  16.9%  100.0%

Fuente: La Base de Datos del SPSS de la encuesta realizada a los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.

Figura 4.

Figura de desarrollo personal y la persistencia

69%

80% 60%
60%
40%

20%

0%
DESARROLLO PERSONAL PERSISTENCIA

M Bajo M Medio MAlto

Fuente: Tabla 7
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Interpretacién:

Se observa en la tabla 7 y figura 5, donde se verifica la interseccion de las
dimensiones desarrollo personal y la persistencia obteniéndose los siguientes
datos; con referente a la dimensién desarrollo personal el nivel predominate
viene a ser el nivel bajo con un 60%; asimismo en la dimensién persistencia el
predominante viene a ser el nivel medio con un 69. Teniendo como interseccion
un 44.2%.

De los datos obtenidos nos permiten apreciar que el desarrollo personal se
encuentra en un nivel bajo, esto implica que la organizacion no prioriza los
factores como la capacitacion permanente, posibilidad de ascenso y la linea de
carrera. Por otra parte, se observa que en la dimensién persistencia predomina
el nivel medio esto se debe a factores como el esfuerzo y la superacién de
obstaculos no son muy persistentes viéndose reflejado en el desempario
laboral, siendo una consecuencia directa de la poca priorizacién del desarrollo

personal de los trabajadores.

Prueba de Correlacion de Spearman

Tabla 8
Correlacién entre desarrollo personal y la persistencia en los colaboradores de
la Direccién Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.

Error
estandar
Valor asintotico®  Aprox. s° Aprox. Sig.
Fntervalo por R de persona 414 099 3034 000°
intervalo
Ordinal por  Correlacion
ordinal de Spearman 382 103 3.575 ,001°

Fuente: Andlisis con el programa SPSSV22
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Interpretacién:

De los resultados conseguidos en la tabla 8 se muestra una correlacion Rho
de Spearman positiva moderada entre el desarrollo personal y la persistencia
obteniéndose un valor Rho igual a 0.382 y una significancia del 0.000 menor a

0.05
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V. DISCUSION

En esta investigacion se hizo uso el método de la triangulacion para el cual se hizo
la constatacion de: los obijetivos, los resultados, los antecedentes y el marco
tedrico. Por lo tanto, el analisis de los resultados conseguidos merece exponerlo

con mas detalle.

La investigacion fijo como objetivo general “determinar la relacién entre la gestion
del talento humano y la motivacion en los colaboradores de Direccion Regional de
Salud-DIRESA, Huaraz 2020”, por una parte se puede apreciar en los resultados
organizados en la tabla N° 02 con referente a la variable gestion de talento
humano y la motivacién, donde se realizd la prueba de correlacién de Rho de
Spearman, donde se obtuvo un coeficiente de Rho = 0.489 considerandose un
grado de relacion moderada, asimismo un valor significativo de Sig. = 0.000 menor
a 0.05, resultado que puede indicar que la hipétesis nula se rechaza y se acoge
la hipétesis alternativa; es decir, existe una relacion significativa entre la gestion
del talento humano y la motivacion en los colaboradores Direccién Regional de
Salud-DIRESA, Huaraz 2020.

A su vez, se visualiza que existe una correlacion de Rho de Spearman positiva
moderada entre las dimensiones compensacion y la capacidad de gestion,
obteniéndose un valor de Rho = 0.463 y significativa con un valor de Sig. = 0.000
menor a 0.05.

Y, por ultimo, se considera que existe correlacion de Rho de Spearman positiva
moderada entre las dos dimensiones desarrollo personal y la persistencia,
obteniéndose un valor de Rho = 0.382 y significativa con un valor de Sig. = 0.001

menor a 0.05.

Ahora bien, los resultados guardan similitudes con la investigacion de Soto
(2017), titulada “Gestion del talento humano y motivacién laboral segun personal
de la Unidad de Gestion Educativa Local- 04, Lima- 2016”, arribando a la
conclusién de que “hay relacion significativa y directa entre la gestion del talento

humano y la motivacion laboral’. En consecuencia, dicha investigacion guarda
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similitud con la investigacion realizada en la DIRESA-Ancash, Huaraz reafirmando

los resultados obtenidos en la DIRESA-Ancash, Huaraz.

En ese sentido, Pachari y Urcia (2018), en su tesis denominada “Gestion del
talento humano y la motivacién de los docentes de la I.E. N° 81765— “Simon
Lozano Garcia” Trujillo — 2017”, arribando a la conclusion que existe una relacion
directa y significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion. Por lo
tanto, la investigacidbn descrita posee similitudes con esta investigacion,

reafirmando los resultados obtenidos en la DIRESA-Ancash, Huaraz.

En ese sentido, el presente estudio obtuvo un grado de relacion de variables de
forma moderada, es decir, ha sido considerada el talento humano como uno de
los aspectos mas fundamentales de una organizacion especialmente en su
atencion y en sus recursos, pero el desarrollo de esta investigacion se vio afectado
por diferentes limitaciones que el pais encontré, siendo la principal la pandemia
del Covid-19.

En efecto, varios autores teorizan la trascendencia e importancia de la gestion del
talento humano, en ese sentido segun Davis y Newstrom (1999), teoriza “El
enfoque de sistemas”, bajo esta premisa la gestion del talento humano debe tener
en consideracion la responsabilidad que pesa en las tomas de decisiones y cOmo
afectan estos a los integrantes de la organizacion, esto debido a que todas las
actividades se relacionan con ellas. También nos dice que es necesario la
motivacion al conjunto de trabajadores para asi lograr las metas y objetivos
personales o individuales y a su vez las metas colectivas de la organizacion, por

lo tanto, guarda semejanza con la presente investigacion.

Reforzando a esto esta la conceptualizaciéon de Ibafiez (2011), define que
gestionar el talento humano es tomar en cuenta al ser humano en su esencia,

respetando la particularidad de cada uno.

Por otra parte, con respecto a la motivacion segun Agurto y Carrero (2007) es
necesario citar a la Teoria del refuerzo de Skinner, que propone precisamente que
las conductas de las personas estan en funcion de sus consecuencias, es decir
los trabajadores se motivan en funcion a las recompensas positivas. Asimismo,

segun la conceptualizacion de Soto (2016) quien cita la Teoria de la jerarquia de
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necesidades de Maslow: sostiene que ciertas necesidades son la fuente de la
motivacion, segun esta teoria hay necesidades que se ubica en el nivel inferior y
no estd satisfecho se convertird una de sus prioridades y controlard el
comportamiento del individuo hasta que logre satisfacer parcialmente o en su
totalidad, por lo tanto, un trabajador no se sentird motivado si el trabajo que
desempeiia no cubre ciertas necesidades basicas. Esto implica que hay una

relacion directa entre la gestion del talento humano y la motivacion.

Finalmente, se demuestran que nuestros resultados se realizaron con el riguroso
contraste con autores con referencia al tema e investigaciones similares. Ademas,
se puede afirmar que esta investigacion es valida de acuerdo a los resultados

obtenidos, aceptando la hipétesis planteada.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determind la relacion entre la gestion del talento humano y la
motivacion en los colaboradores de Direccion Regional de Salud-
DIRESA, Huaraz 2020, donde se realiz6 la prueba de correlaciéon de
Rho de Spearman obteniendo un Rho = 0.489 y una significancia de
0.000 menor a 0.05, por ende, la hipétesis nula es rechazada y se
acoge la hipétesis alternativa; es decir existe una relacion significativa
entre la gestion del talento humano y la motivacion en los
colaboradores Direccion Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020.
Llegando aceptar la hipdtesis, donde indica: “Existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion en los

colaboradores Direccién Regional de Salud-DIRESA, Huaraz 2020”

Se hizo posible la demostracion de que existe una correlaciéon Rho de
Spearman positiva moderada entre las dimensiones comportamiento
organizacional y la Intensidad, obteniéndose un valor de Rho = 0.489 y

significativa con un valor de Sig. = 0.000 menor a 0.05.

A su vez, se comprobo6 que existe una correlacion Rho de Spearman
positiva moderada entre las dimensiones compensacion y la capacidad
de gestion, obteniéndose un valor de Rho = 0.463 y significativa con un
valor de Sig. = 0.000 menor a 0.05.

Por ultimo, se demostré que existe correlacion Rho de Spearman
positiva moderada entre las dimensiones desarrollo personal y la
persistencia, obteniéndose un valor de Rho = 0.382 y significativa con

un valor de Sig. = 0.001 menor a 0.05.

Por lo tanto, segun lo descrito y en base a la revision rigurosa de la bibliografia,

estos resultados reflejan la relacion entre las dos variables de esta investigacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Sexto:

Es recomendable que la Direccién Regional de Salud-DIRESA, Huaraz
y el area encargada del personal, en base a los resultados conseguidos
en esta investigacion, fortalezca la gestién de los talentos humanos y
la motivacion del personal, manteniendo siempre una relacion fructifera

para asi crecer como institucion.

Asimismo, realizar con frecuencia capacitaciones especializadas con el
objetivo mejorar las competencias y destrezas del personal, sin dejar
de lado las actividades recreativas, tampoco se debe olvidar los
reconocimientos a los méritos logrados y los talleres motivacionales.
Por otra parte, se debe otorgar reconocimientos por las labores
destacadas, esto con la finalidad de comprometer con la institucion y

lograr los objetivos trazados.

Es recomendable la implementacion de los procedimientos que
posibiliten una concienzuda convocatoria para seleccionar al personal
idoneo, teniendo en cuenta su perfil laboral en concordancia con la

exigencia del puesto.

También es de suma importancia clasificar y organizar al personal
segun la especialidad; se debe dar una induccién adecuada para que

se incorporen a las areas o equipos de trabajo asignados.

Es recomendable priorizar y fortalecer la interrelacién con el personal,
siendo prioridad de la institucion cuidar las condiciones de la higiene y

su seguridad con el objetivo de elevar la calidad de vida.

Asimismo, es necesario mejorar los mecanismos de supervision, el
monitoreo y control de la ejecucion de actividades, asimismo la
verificacion constante de los resultados con la finalidad de tomar
decisiones acertadas y oportunas. Solo asi se podra mejorar como

institucion.
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Séptimo: Es muy importante replicar la presente investigacion, a otras empresas
0 instituciones del sector salud, como también otras direcciones
regionales de salud y asimismo en otras instituciones publicas del

Estado que atraviesan por casos similares.

47



REFERENCIAS

Adams, S. (octubre, 1963). American Psychological Association. Journal of
Abnormal Psychology. Recuperado de

https://www.apa.org/pubs/journals/abn

Alderfer, C. (junio, 1972). Factors Influencing Worker Motivation in a Private African
University: Lessons for Leadership. Scientific Research. Recuperado de
https://www.scirp.org/pdf/CE20120300006_50410664.pdf

Barrios, K., Olivero, E., y Figueroa, B. (abril, 2020) Condiciones de la gestién del
talento humano que favorecen el desarrollo de capacidades dinamicas.
SciELO (2020). Recuperado de
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-
07642020000200055&Ing=en&nrm=iso&ting=en

Capcha, J. R. y Campomanes, J. B. (2014). Motivacién y desempefio laboral segun
los trabajadoresadministrativos del Gobierno Regional de Ayacucho, 2014.
(Tesis de maestria). Repurado de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/4869/Capcha_CJR-

Campomanes GJB.pdf?sequence=1&isAllowed=y&fbclid=lwARQowJqgl8urJ
R799vSkW{3TbPko6GdcTYaDel4z1vODRA1HZphAVUK7j0HO

Casco, A. I. (2018). Caracterizacion del control interno administrativo del sector
micro finanzas del PerQ: caso la Caja Arequipa - Arequipa, 2018. (Tesis de
titulo). Recuperado de
http://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/123456789/3081/CONTR
OL_INTERNO_ADMINISTRATIVO_MICRO_FINANCIERAS CASCO_CAC
SIRE_AGUIDA_IRIS.pdf?sequence=3

Chiavenato, I. (2002). Gestion del talento humano.

Recuperado de
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/338def00df60b66a032da556f5
6¢28c6.pdf

48


https://www.apa.org/pubs/journals/abn
https://www.scirp.org/pdf/CE20120300006_50410664.pdf
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642020000200055&lng=en&nrm=iso&tlng=en
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642020000200055&lng=en&nrm=iso&tlng=en
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/4869/Capcha_CJR-Campomanes_GJB.pdf?sequence=1&isAllowed=y&fbclid=IwAR0owJgI8urJR7q9vSkWf3TbPko6GdcTYaDe14z1vQDRA1HZphAvUK7j0HQ
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/4869/Capcha_CJR-Campomanes_GJB.pdf?sequence=1&isAllowed=y&fbclid=IwAR0owJgI8urJR7q9vSkWf3TbPko6GdcTYaDe14z1vQDRA1HZphAvUK7j0HQ
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/4869/Capcha_CJR-Campomanes_GJB.pdf?sequence=1&isAllowed=y&fbclid=IwAR0owJgI8urJR7q9vSkWf3TbPko6GdcTYaDe14z1vQDRA1HZphAvUK7j0HQ
http://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/123456789/3081/CONTROL_INTERNO_ADMINISTRATIVO_MICRO_FINANCIERAS_CASCO_CACSIRE_AGUIDA_IRIS.pdf?sequence=3
http://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/123456789/3081/CONTROL_INTERNO_ADMINISTRATIVO_MICRO_FINANCIERAS_CASCO_CACSIRE_AGUIDA_IRIS.pdf?sequence=3
http://repositorio.uladech.edu.pe/bitstream/handle/123456789/3081/CONTROL_INTERNO_ADMINISTRATIVO_MICRO_FINANCIERAS_CASCO_CACSIRE_AGUIDA_IRIS.pdf?sequence=3
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/338def00df60b66a032da556f56c28c6.pdf
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/338def00df60b66a032da556f56c28c6.pdf

Chiavenato, I. (2008). Gestion del Talento Humano.

Recuperado de
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/aec4d0f8da9f45c14d9687966f
292cd2.pdf

Chiavenato, I. (2009). Administracion en los Nuevos Tiempos. México: Mc Grw Hill.

Chiavenato, I. (2013). Comportamiento Organizacional. La dinamica del éxito en las

organizaciones.

Recuperado de
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamiento

organizacional. La dina mica en las organizaciones..pdf

Contreras, S. y Penaloza, L. (sep, 2018). El talento humano y el cuidado ambiental
en la industria hotelera. Turismo y Socciedad (2018). Recuperado de

https://revistas.uexternado.edu.co/index.php/tursoc/article/view/5584/6918

Dale, S. (2007). Teorias del aprendizaje.

Recuperado de https://es.slideshare.net/AnaClimentEspinosa/sexta-edicion-

teoriasdelaprendizaje-dale-h-schunk-55629856

Dalton, M., Hoyle, D. y Watts, M. (2010). Relaciones humanas.

Recuperado de https://pdf.wecabrio.com/read/Aql16t x1TEC.pdf

Davis, K. y Newstrom, J. (1999). Comportamiento humano en el trabajo.

Recuperado de

https://www.academia.edu/36178675/Comportamiento Humano en el Tra

bajo. Newstrom

Feldman, S. (1998). Psicologia con aplicaciones a los paises de habla Hispana.

Recuperado de

https://www.academia.edu/36665695/Psicologia con aplicaciones en pais

es de habla hispana medilibros

49


https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/aec4d0f8da9f45c14d9687966f292cd2.pdf
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/aec4d0f8da9f45c14d9687966f292cd2.pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamiento_organizacional._La_dina_mica_en_las_organizaciones..pdf
https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/335680/Comportamiento_organizacional._La_dina_mica_en_las_organizaciones..pdf
https://revistas.uexternado.edu.co/index.php/tursoc/article/view/5584/6918
https://es.slideshare.net/AnaClimentEspinosa/sexta-edicion-teoriasdelaprendizaje-dale-h-schunk-55629856
https://es.slideshare.net/AnaClimentEspinosa/sexta-edicion-teoriasdelaprendizaje-dale-h-schunk-55629856
https://pdf.wecabrio.com/read/Aq16t_jx1TEC.pdf
https://www.academia.edu/36178675/Comportamiento_Humano_en_el_Trabajo._Newstrom
https://www.academia.edu/36178675/Comportamiento_Humano_en_el_Trabajo._Newstrom
https://www.academia.edu/36665695/Psicologia_con_aplicaciones_en_paises_de_habla_hispana_medilibros
https://www.academia.edu/36665695/Psicologia_con_aplicaciones_en_paises_de_habla_hispana_medilibros

Gonzalez, W. (2016). La gestion del talento humano y la motivacion del personal
en el Instituto Superior Tecnolégico “Guaranda” en el primer Semestre del
2016. (Tesis de Maestria).

Recuperado de
http://dspace.ueb.edu.ec/bitstream/123456789/201/3/TESIS%20MARLENE
2%20YA%20FINAL.pdf

Gonzales, M. y Molina, A. (abril, 2016). Gestion del talento humano: reflexiones
desde la Atencién Primaria de Salud. Revista MediSur (2016).

Recuperado de

https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=180045580002

Grifol, D. (27 de mayo, 2015). Teoria de la equidad laboral.

Recuperado de https://danielgrifol.es/teoria-de-la-equidad-laboral/

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2003). Metodologia de la

Investigacion.

Recuperado de
https://www.esup.edu.pe/descargas/dep investigacion/Metodologia%20de
%20l1a%20investigaci%eC3%B3n%205ta%20Edici%C3%B3n.pdf

Hidalgo, B. (2011). Remuneraciones Inteligentes.

Recuperado de https://es.scribd.com/book/449899875/Remuneraciones-

inteligentes-Una-mirada-sencilla-para-atraer-retener-y-motivar-al-talento

Hitt, M., Steward, J. y Porter, L. (2011). Administracion.

Recuperado de
https://www.academia.edu/8742843/Administraci%C3%B3n-Michael-A.-
Hitt-J.-Stewart-Black-y-Lyman-W.-Porter_redacted

Hurtado, M. C. y Leal, M. (febrero, 2008). Evolucién histérica del factor humano en
las organizaciones: de recurso humano a capital intelectual. Revista Omnia.
(2008). Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/737/73711121008.pdf

50


http://dspace.ueb.edu.ec/bitstream/123456789/201/3/TESIS%20MARLENE%20YA%20FINAL.pdf
http://dspace.ueb.edu.ec/bitstream/123456789/201/3/TESIS%20MARLENE%20YA%20FINAL.pdf
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=180045580002
https://danielgrifol.es/teoria-de-la-equidad-laboral/
https://www.esup.edu.pe/descargas/dep_investigacion/Metodologia%20de%20la%20investigaci%C3%B3n%205ta%20Edici%C3%B3n.pdf
https://www.esup.edu.pe/descargas/dep_investigacion/Metodologia%20de%20la%20investigaci%C3%B3n%205ta%20Edici%C3%B3n.pdf
https://es.scribd.com/book/449899875/Remuneraciones-inteligentes-Una-mirada-sencilla-para-atraer-retener-y-motivar-al-talento
https://es.scribd.com/book/449899875/Remuneraciones-inteligentes-Una-mirada-sencilla-para-atraer-retener-y-motivar-al-talento
https://www.academia.edu/8742843/Administraci%C3%B3n-Michael-A.-Hitt-J.-Stewart-Black-y-Lyman-W.-Porter_redacted
https://www.academia.edu/8742843/Administraci%C3%B3n-Michael-A.-Hitt-J.-Stewart-Black-y-Lyman-W.-Porter_redacted
https://www.redalyc.org/pdf/737/73711121008.pdf

Ibafiez Machicao, M. (2011). Gestién del talento humano en la empresa. (12 ed.).

Lima, Peru: San Marcos

Kish, L. (1995). Statistical design for investigation. (12 ed.). New York, Estados
Unidos: Kesington Publishing Corp.

Majad, R. y Musa, A. (agosto, 2016). Gestion del talento humano en organizaciones
educativas. Revista Universidad Pedagogica Experimental (2012).
Recuperado de https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=376147131008

Marcillo, N. (2014). Modelo de Gestibn por competencias para optimizar el
rendimiento del talento humano en los gobiernos auténomos

descentralizados del Sur de Manabi (tesis de doctorado).

Recuperado de
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/797/1/MARCILLO NORM
A GESTI%c3%93N COMPETENCIAS SUR%20MANABI.pdf

Marcos, C. (2015). Clima Laboral y su Influencia en la Motivacion en los
Trabajadores de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de

la Mujer y Poblaciones Vulnerables. Lima 2015 (tesis de titulo).

Recuperado de http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/5940

Martinez, M. (2013). La gestion empresarial equilibrando objetivos y valores. (22
ed.). Madrid, Espafia: Diaz de Santos S.A.

Mejia, A., Bravo, M. y Montoya, A. (abril, 2013). El factor del talento humano en las
organizaciones. Revista Ingenieria Industrial del Instituto Superior
Politécnico José Antonio Echeverria (2012). Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/3604/360433593002.pdf

Molina, L. A., Briones, I. B. y Arteaga, H. S. (Junio, 2016). ElI comportamiento
organizacional y su importancia para la administracion de empresas. Revista
Cientifica Dominio de las Ciencias (2012). Recuperado de

https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5802885.pdf

Morejon, M. (2018). Comportamiento organizacional: Andlisis a partir de su

aplicacién en la Administracion Publica. Revista Enfoques (2018). . Revista

51


https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=376147131008
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/797/1/MARCILLO_NORMA_GESTI%c3%93N_COMPETENCIAS_SUR%20MANABI.pdf
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/797/1/MARCILLO_NORMA_GESTI%c3%93N_COMPETENCIAS_SUR%20MANABI.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/5940
https://www.redalyc.org/pdf/3604/360433593002.pdf
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5802885.pdf

Cientifica Dominio de las Ciencias (2012). Recuperado de
http://www.revistaenfoques.cl/index.php/revista-
uno/article/download/483/pdf 81

Muchinsky, P. (2007). Psicologia aplicada al trabajo. (32 ed.). Cancun, México:
Cengage Learning.

Pachari, M. y Urcia, R. (2017). Gestién del talento humano y la motivacion de los
docentes de la I.E. n° 81765— “Simon Lozano Garcia” Trujillo — 2017. (Tesis

de magister).

Recuperado de
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/11763/pachari

im.pdf?seqguence=1&isAllowed=y

Pérez, R. y Calixto, N. (agosto, 2005). Gestion humana. Revista Escuela de

Administracién de Negocios (2004).

Recuperado de https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=20605409

Quintero, J. (2007). Abraham Maslow y su teoria de la motivacion humana. (12 ed.).

Caracas, Venezuela: Universidad Fermin Toro.

Robbins, S. (2008). Comportamiento Organizacional. (12 ed.). Distrito Federal,

México: Veracruz.

Robinns, S. (2004). Comportamiento organizacional. (12 ed.). Distrito Federal,

México: Pearson.

Romero, L. y Salcedo, M. (febrero, 2019). Estrategias para fortalecer el proceso de
gestion del talento humano en una entidad publica. Revista SIGNOS (2018).
Recuperado de
https://www.redalyc.org/jatsRepo/5604/560460636005/560460636005.pdf

Ramirez, R., Espindola, C., Ruiz, G. y Hugueth, A. (Diciembre, 2019). Gestion del
Talento Humano: Analisis desde el Enfoque Estratégico. Revista SciELO.
Recuperado de
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-
07642019000600167&Ing=en&nrm=iso&ting=en

52


http://www.revistaenfoques.cl/index.php/revista-uno/article/download/483/pdf_81
http://www.revistaenfoques.cl/index.php/revista-uno/article/download/483/pdf_81
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/11763/pachari_im.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/11763/pachari_im.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=20605409
https://www.redalyc.org/jatsRepo/5604/560460636005/560460636005.pdf
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642019000600167&lng=en&nrm=iso&tlng=en
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-07642019000600167&lng=en&nrm=iso&tlng=en

Soto, J. S. (2016). Gestion del talento humano y motivacion laboral segun personal
de la Unidad de Gestion Educativa Local 04, Lima 2016. (Tesis de Magister)

Recuperado de  http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/7189%?locale-

attribute=es

Tamayo, M. (2012). El proceso de la investigacién cientifica. (22 ed.). Distrito

Federal, México: Limusa.

Vargas, M. (2016). Estudio para el desarrollo de actitudes y comportamientos de
liderazgo en las personas que ocupan el puesto de director de colegio
técnico profesional en la region educativa de desamparados, Costa Rica.
Revista Dialnet (2012). Recuperado de

https://dialnet.unirioja.es/servlet/tesis?codigo=171229

53


http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/7189?locale-attribute=es
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/7189?locale-attribute=es
https://dialnet.unirioja.es/servlet/tesis?codigo=171229

ANEXOS



Anexo. Matriz de operacionalizacion de variables

poseedoras de
conocimiento, por lo
tanto, es fundamental
la estrategia de
optimizacién del
trabajo vivo (capital

humano) (p. 50).

desarrollo  profesional
de los colaboradores.
En cuanto a la medicion
se realiza mediante el
comportamiento

organizacional,

compensacion, y

desarrollo personal.

Desarrollo

Personal

-Capacitacion
permanente
-Posibilidad de
ascensos

-Linea de carrera

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES | MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Santos (2010): La La gestion de talento Comportamiento | -Disefio de
gestion del talento humano como un fuerte Organizacional Fil(J)eriSécr)l?acic’)n del
humano tiene por compromiso de talento_
objetivo la gestion de | obtencion de mejores Rg;i?&?;ﬂiemo
personas o resultados de negocio
GESTION colaboradores que con la colaboracién de Compensacion ;Fasg;:glggrs al ORDINAL
DEL trabajan dentrodelas |cada uno de los -Reconocimiento y
TALENTO | organizaciones, siendo | colaboradores logrando merito
HUMANO estas personas las un balance entre el




MOTIVACION

Segun Feldman (1998)
la motivacion radica en
explicar y determinar
por qué las personas o
trabajadores  buscan
realizar ciertas
acciones, también nos
dice que acciones
gobiernan la vida de
los individuos y la
respuesta se puede
revelar mediante los

motivos.(p. 150).

La motivacién, consiste
fundamentalmente en
mantener culturas vy
valores corporativos que
conduzcan a un alto
desempeinio. Es por

ello, la variable se

medira mediante la
intensidad, capacidad
de direccion y

persistencia.

Intensidad

-Cantidad de
esfuerzo
-Integracion

Capacidad de

Direcciéon

-Funciones
-Responsabilidad
-Orientacion

Persistencia

-Esfuerzo
-Superacion de
obstaculos
-Logro de metas

ORDINAL




Anexo. Instrumento de recoleccién de datos

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS ORGANIZACIONRIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DE LA ORGANIZACION DIRECCION
REGIONAL DE SALUD-DIRESA.

Estimado colaborador, esperamos tu colaboracion respondiendo con
responsabilidad y honestidad, el presente cuestionario. Se agradece no
dejar ninguna pregunta sin contestar.

El objetivo es, recopilar informacion, para conocer la gestion de talento
humano y la motivacién de la organizacion Direccion Regional de Salud-
DIRESA.

Instrucciones: Lea cuidadosamente las preguntas y marque con una aspa(X)
la escala que crea conveniente.

DATOS INFORMATIVOS.

1. Género:
a) Femenino. b) Masculino.
2. Edad:
a) 23— 30 afos. b) 31 — 40 afios. c) 41 a mas afos.
Il. INSTRUCCIONES:

Estimado(a) colaborador(a) la presente encuesta hace referencia a la
gestion del talento humano y motivacion, por lo que se le solicita responder
con total sinceridad marcando con una (X) la alternativa que usted crea

conveniente.



Instrumento (Gestion del talento humano)

Totalmente de acuerdo (5); De acuerdo (4); Ni en acuerdo ni en desacuerdo (3); en
desacuerdo (2);

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Escala

1|

2/ 3]4]5

D1: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

¢ Consideras que los puestos en la organizacién
Direccion Regional de Salud-DIRESA cumplen
tus expectativas profesionales?

¢ Consideras qué la gestion del talento humano
por parte de tu superior, es una prioridad en tu
centro de labores?

. ¢, Consideras que los puestos estan disefiados
de forma adecuada en la organizacion Direccion
Regional de Salud-DIRESA?

Al incorporarse a la organizacion Direccion
Regional de Salud-DIRESA se le induce a las
personas sobre la labor que van a desarrollar?

. ¢ Hay un oportuno acompafamiento al momento
de realizar sus labores?

¢ Siente que la orientacion que realiza el
supervisor al momento de desempefiar sus
labores es la ideal?

¢ Los procesos de seleccion del personal estan
de acordes a su perfil profesional?

¢, Consideras que el reclutamiento profesional
esta en funcién a la labor desempefiada?

¢,Consideras que el reclutamiento de profesional
calificado contribuye en la ampliacion de tus
conocimientos y habilidades?

D2 : COMPENSACION

10.

¢ Considera usted que en la organizacion
Direccion Regional de Salud-DIRESA se valora
la capacidad del personal destacando las
habilidades técnicas?




11. ;Considera usted que las condiciones laborales
son propicias para comprometerse con la
organizacion Direccion Regional de Salud-
DIRESA?

12. ¢ Considera que la organizacion Direccion
Regional de Salud-DIRESA ayuda a la
superacion de sus colaboradores?

13.. ¢ Considera que los reconocimientos de la
organizacion Direccion Regional de Salud-
DIRESA se realizan adecuadamente?

14.. ¢ Considera usted que se reconoce el mérito
laboral de manera equitativa?

D3 : DESARROLLO PERSONAL

15.. ¢ Se desarrollan frecuentemente programas de
capacitacion dentro de la organizacién Direccion
Regional de Salud-DIRESA?

16.. ¢ Lascapacitaciones que se realizan te sirven
profesionalmente?

17. ¢ Considera que existe la posibilidad de ascenso
dentro de la organizacion Direccion Regional de
Salud-DIRESA?

18. ¢ Los ascensos que se dan son transparentes en
la organizacién Direccion Regional de Salud-
DIRESA?

19. ¢ Hay un adecuado clima laboral institucional
entre los trabajadores de la Direccion Regional
de Salud-DIRESA?

20.. ¢ Se propicia que los trabajadores se sientan
parte funcional de la organizacion Direccion
Regional de Salud-DIRESA?




Instrumento (Motivacion)

Totalmente de acuerdo (5); De acuerdo (4); Ni en acuerdo ni en desacuerdo (3); en desacuerdo (2);

totalmente en desacuerdo (1)

VARIABLE 1: MOTIVACION

Escala

1] 2[3 4|5

D1: INTENSIDAD

21. ¢ Se evalla permanentemente el cumplimento
de los objetivos trazados dentro de la
DIRESA?

22. ¢ El cumplimiento de metas influye en el
desempeiio laboral en la DIRESA?

23. ¢, Se beneficia profesional y econémicamente
con el cumplimento de metas?

24. ¢ Se realiza un control periédico del
cumplimiento de las actividades en la
DIRESA?

25.. ¢ Considera que el control de actividades es
positivo en el cumplimiento éptimo de las
actividades?

D2 : CAPACIDAD DE DIRECCION

26. ¢, Su superior inmediato realiza un correcto
acompafnamiento para el cumplimiento de las
actividades?

27. ¢ Considera que el tiempo invertido es
proporcional con la remuneracién en la
DIRESA?

28.. ¢ Considera que la remuneracion percibida
es proporcional con tu esfuerzo invertido?

29. ¢ La concentracion requerida por la naturaleza
del trabajo es gratificante para usted?

30. ¢ Se integra con facilidad a los equipos de
trabajo de la DIRESA?

31.. ¢ Se considera parte fundamental dentro de
la DIRESA?




32. ¢ El desempefio de sus funciones y
responsabilidades estan de acuerdo a su
perfil profesional por el cual fue contratado?

33. ¢ Se siente a gusto con las funciones que
realiza dentro de la DIRESA?

D4: PERSISTENCIA

34. ¢ Cuando tengo que dirigir una actividad o
trabajo lo realizo de la mejor forma?

35. ¢ Esta dispuesto a cumplir sin
cuestionamientos las funciones asignadas?

36.. ¢, Se siente capaz de contribuir y hacer
cumplir la mision y visién de la organizacion?

37. ¢ Disfruta a la hora de compartir
conocimientos con sus comparieros de
trabajo?

38. ¢ Trato de ser un buen lider cuando
desempefio mis funciones?

39. ¢ Me siento en la capacidad de asumir nuevos
retos dentro de la DIRESA?

40. ¢ Me siento motivado para brindar mas
empefio en mis labores realizadas?

41. Persisto en mejorar mi desempefio laboral
dentro de la DIRESA

42. ¢ Me siento en la capacidad de cumplir las
tareas impuestas por la DIRESA?

43.Busco alcanzar mis metas laborales.

44. Trabajo con objetivos a corto plazo.

45.Busco la mejora continua en las labores que
realizo dentro de la DIRESA.




Anexo. Célculo del tamafio de la muestra

Férmula:
- N.Z%.p.q
(N—1).e?+Z2%.p.q
N=Tamafio de la poblacién. 73 trabajadores (poblacion)

Z=Nivel deseado de confianza. 95% (1.96)

P=Porcentaje estimado de la|50% (0.5)

muestra.

Q=Porcentaje estimado de la|50% (0.5)

muestra.

E=Error maximo aceptable. 5% (0.05)

73x1.96%x 0.5 x 0.5
(73—1)x0.052+1.962x0.5x0.5

Aplicando laformula: n =




ANEXO. Validez del instrumento de investigacion.

“Ano de la lucha contra la corrupcion y la impunidad”

SOLICITA: VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION.

Mg. Poemape Cobian Carlos Hernan

MOLINA AGUEDO, Guiliana Estefania identificada con
DNI N° 47814908, estudiante del X ciclo de la Escuela
de Administracion de la “Universidad César Vallejo”,
ante usted con el debido respeto me presento y
expongo:

Que, considerando que un instrumento de investigacion
elaborado debe ser vélido y confiable para ser aplicado, solicito su apoyo profesional para realizar
la validez del instrumento de investigacion a juicio de experto, del proyecto de Tesis Titulado:
“Gestion del talento humano y la motivacién en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud-
DIRESA, Huaraz 2020.” En tal sentido, solicito su cooperacion y valioso aporte en su calidad de
experto en la carrera profesional de administracion.

Por lo expuesto, agradezco por anticipado su espiritu
altruista de colaboracién y espero sus observaciones, indicaciones y visto bueno sobre el particular
que contribuiran a la mejora del cuestionario para su posterior aplicacion.

Adjunto:
- Elementos principales de plan de investigacion.

- Guia de validez de contenido.
- Cuadro de validez de contenido o cuestionario con las dos variables.

Huaraz, 25 de noviembre del 2019.
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“Ano de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”

SOLICITA: VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION.

Mag. en Administracion Doni Zaragoso Colchado Huiza

MOLINA AGUEDO, Guiliana Estefania identificada con
DNI N° 47814908, estudiante del X ciclo de la Escuela
de Administracion de la “Universidad César Vallejo”,
ante usted con el debido respeto me presento vy
expongo:

Que, considerando que un instrumento de investigacion
elaborado debe ser vélido y confiable para ser aplicado, solicito su apoyo profesional para realizar
la validez del instrumento de investigacion a juicio de experto, del proyecto de Tesis Titulado:
“Gestion del talento humano y la motivacion en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud-
DIRESA, Huaraz 2020.” En tal sentido, solicito su cooperacion y valioso aporte en su calidad de
experto en la carrera profesional de administracion.

Por lo expuesto, agradezco por anticipado su espiritu
altruista de colaboracion y espero sus observaciones, indicaciones y visto bueno sobre el particular
que contribuirdn a la mejora del cuestionario para su posterior aplicacion.

Adjunto:

- Elementos principales de plan de investigacion.
- Guiade validez de contenido.
- Cuadro de validez de contenido o cuestionario con las dos variables.

Huaraz, 26 de noviembre del 2019.
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MOLINA AGUEDI, Guiliana Molina

DNI N°47814908
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“Ano de la lucha contra la corrupcion y la impunidad”

SOLICITA: VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION.

Dr. Luis Alberto Calderdn Yarleque

MOLINA AGUEDO, Guiliana Estefania identificada con
DNI N° 47814908, estudiante del X ciclo de la Escuela
de Administracion de la “Universidad César Vallejo”,
ante usted con el debido respeto me presento y
expongo:

Que, considerando que un instrumento de investigacion
elaborado debe ser vélido y confiable para ser aplicado, solicito su apoyo profesional para realizar
la validez del instrumento de investigacion a juicio de experto, del proyecto de Tesis Titulado:
“Gestion del talento humano y la motivacion en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud-
DIRESA, Huaraz 2020.” En tal sentido, solicito su cooperacion y valioso aporte en su calidad de
experto en la carrera profesional de administracion.

Por lo expuesto, agradezco por anticipado su espiritu
altruista de colaboracion y espero sus observaciones, indicaciones y visto bueno sobre el particular
que contribuiran a la mejora del cuestionario para su posterior aplicacion.

Adjunto:
- Elementos principales de plan de investigacion.

- Guiade validez de contenido.
- Cuadro de validez de contenido o cuestionario con las dos variables.

Huaraz, 22 de noviembre del 2019.

%l MOLINA AGUEDO, ‘Guiliana Estefania

= DNI N°47814908
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Anexo. Confiabilidad del instrumento de investigacion

ALFA DE CRONBACH
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Anexo. Estrategias para mejorar la Gestion del Talento Humano y la
Motivacién

e Al Director Ejecutivo de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos,
implementar nuevas estrategias, para incentivar a los colaboradores a
realizar un mejor trabajo, tales como, vales de alimentos, capacitaciones a

nivel nacional o internacional que sean cubiertas por la entidad.

e Al presidente de la comision CAS, se le recomienda, ponerle atencion a los
requerimientos de cada area en relacion con el perfil del puesto requerido,
asimismo se le recomienda, planear de mejor forma el calendario para la

ejecucion de los concursos.

e Se le recomienda al Director de la Direccién Regional de Salud — DIRESA,
capacitar a los jefes de las diferentes areas, para que puedan liderar sus

respectivos equipos de trabajo de mejor forma.

e Al Especialista en Evaluacion y Desarrollo de Recursos Humanos, se le
recomienda reenfocar, la evaluacion del personal, a fin de detectar
problemas futuros, programar capacitaciones constantes, dar la posibilidad

de ascensos y linea de carrera.



Anexo. Documentos

W UMIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

=aFi0 DE LA UNIVERSALIZACIM DE LA SALUD™

Huaraz, 0L de junio del 2020

DRO0 N 023-FE-EA-LROV-HE

D

LIS SBLBERTO HUANLERI PALDMIND:

GIRECTOR RESOMAL
DIRECOCN REGIONAL DE SALUD ARNCASH

By, Confraternidad Intsmeoonsl Oecte B° 1584 - Husrs:z

Asunko : SOLMOTA AUTDRIZACKIM PARA DESARROLLAR FROVECTD DE H'I.TEI'F.ACHfH
EM L& DIRECON REGICHAL DE SALUD ANCASH,

Es pratn dirigirme & usted, pam sxpresare mi cordisl saludo ya ks wer presenterie s la
s=horts MIOLIMA AGUEDD GUILLAMA ESTEFANLS, idertificsds com DML N® 47814508,
estudiants de 3 Facultad de Ciencas Empresariales de b Universidad Cesar Vallsio Husrsz,
quien &n ] pressnte samestre acacemico 2020 estE Cursando el X cdo de la carmerm
profesional de ADMIMISTRAOGM y == enosentra realizando su propects de investigecion
referents al tema: “GESTION DEL TALENTO HURLAND Y LA MOTIVACON", motivo por ol sl ke
sobctn su BuUorizacion pera que la eshudanke pueds desamolar su proyect o imestzacon =n
5u instibucion. De ser sceptaca |a autorizecion, por fevor brindere & apoyo y las fadlidades = 1
ehuisnts

Sin oiro en parfioudsr y agradeciendole por su sbencion & |3 presents, me despico
testimonisrdobs mi singular defer=ncin.

—_—

MATR RUSBEY WAYC VASOUET MIRANDA
CIADIMADDR EF
Unikersidad César WValso — HUARAZ

Abentarrere,

ESTIMADD USMRIO SU DOCUMENTO HA SI0D RECEPCIDNADD EXITOSAMERTE GO
Rag. Documanto: 01493827

Reg. Expedesnte: 00305475

S0 L un mersidad de o
gue guicsen salir adefante.



Anexo. Declaratoria de originalidad de la autora

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DOE ADMIMISTRACION

Declaratoria de Originalidad del Autor 7 Autores

Yo (Mosotos), GUILIAMA ESTEFANIA MOLINA AGUEDOD eshudlantzis) d= la FACULTAD DE CIENCIAZ
EMFRESARIMLEZ y Escusld  Profesional o= ADMIMISTRACION d= |2 UNVERZIDAD CEZAR

WALLEMY, declarn (declarames] bajs Juraments gue bodos los daftos = nformaden que acompafan al
Trabajo de Invesfgacion § Tesks Bhlado: "GESTION DEL TALEWNTO HUMAMD ¥ LA MOTWAZIOM EN

L33 COLASORADOREZ DE LA DIRECCION REGIOMAL DE SALUD — DIRESA, HUARAZ ZOZ0°, =5
d= ml inu==Tra) aulora, por o Enko, dechro (ddeclamamos) gus =] Tesks:

1. Mo Fa sido plagisdo nl fo@l, nl pardalments.
2. He [Hemos) menclorada fodas s fuepies empleadas, lderfifcando comeclament= Goda ot

iextual o de pardrasis provenl=nt= d= obras fuenbes.
3. Mo ha sio publicado nl presenbads anteriormenie para b obfendém de oo grado acxdémico o

tula profesional
4. Los dabos pressndos &n os resultados no Fan sido fals=ados, nl duplcados, nl coplados.

En fal se=nbde asumo  {asumimes) la  responsablidad que coomesponda anks oualguisr  fSalsedad,

couimients w omisién bamio de los documenos coma de irformaclén aportada, por koo owal me oo

a o dispussio =n |as normias acydEmicas wigerses de ks Unbesrcidad Cesar Wallsla,

Apallidoc y Hombrac del Auior Firma
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