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Resumen

La investigacion tiene como objetivo, Determinar la relacion entre la Gestion del
talento humano y motivacién de los trabajadores de AFOSECAT, Tarapoto 2022, el
tipo de la investigacion es aplicada, cuantitativa, de disefio no experimental,
correlacional, descriptivo, con una muestra de 92 trabajadores, se aplico técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario, los cuestionarios tienen un promedio
de los resultados del alfa de Cronbach de 8,15 superior al 7,5 por lo que se puede
afirmar que el nivel de confiabilidad es positiva alta, permitiendo indicar que los
instrumentos son adecuados para la investigacion, se logré como resultado Se
evidencia que existe relacion entre las variables Gestion del talento humano y la
motivacion con un Rho Spearman de 0,680 por lo cual se indica que es significativa,
con un p. valor de 0,000 estableciendo la hipétesis de la investigacion, evidenciando
que Existe relacion significativa entre Gestion del talento humano y motivacion de
trabajadores de AFOSECAT, Tarapoto 2022, se tiene como conclusion, Se
determino que existe relacion entre las variables Gestion del talento humano y la
motivacion con un Rho Spearman de 0,680 por lo cual se afirma que al fortalecer
los procesos de la gestién del talento humano la motivacion se incrementara en
trabajadores de AFOSECAT.

Palabras clave: Gestion del talento humano, motivacién, capacitacion
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Abstract

The objective of the research is to determine the relationship between the
management of human talent and the motivation of AFOSECAT workers, Tarapoto
2022, the type of research is applied, quantitative, non-experimental, correlational,
descriptive design, with a sample of 92 workers, the survey technique was applied
and the questionnaire as an instrument, the questionnaires have an average of the
Cronbach's alpha results of 8.15 higher than 7.5, so it can be affirmed that the level
of reliability is positively high, allowing indicate that the instruments are adequate
for the investigation, it was achieved as a result It is evident that there is a
relationship between the variables Management of human talent and motivation with
a Rho Spearman of 0.680, for which it is indicated that it is significant, with a p. value
of 0.000 establishing the research hypothesis, evidencing that there is a significant
relationship between human talent management and motivation of AFOSECAT
workers, Tarapoto 2022, it is concluded that there is a relationship between the
variables human talent management and motivation with a Rho Spearman of 0.680,
for which it is stated that by strengthening the processes of human talent

management, motivation will increase in AFOSECAT workers.

Keywords: Human talent management, motivation, training
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|. INTRODUCCION

En un contexto global segun Chichon et al. (2017) mencionan que la gestion del
talento humano es vital para las organizaciones puesto que permite el
crecimiento y desarrollo de las mismas sin embargo existen empresas que no
planifican respecto a los recursos que necesitan para su desarrollo dejando de
lado la capacidad de gestidon que se tiene en cuanto al talento humano, Asimismo
Quispe, (2022) menciona que, es importante valorar la motivacion de los
colaboradores que las empresas en diferentes factores tienen dificultades para
su desarrollo, por lo cual es que el talento humano se consideran esenciales para
Su éxito, pero la mayoria de empresas le da mas valor a las maquinas, recursos
financieros, terrenos, materias primas, etc. Sin embargo, después de décadas
de experimentacion e investigacion, las personas son cada vez mas importantes,
y hoy afirma que las personas son el recurso que condiciona el desarrollo exitoso

de toda organizacion.

En la misma linea Miranda (2016) menciona que las empresas Yy/u
organizaciones latinoamericanas tienen dificultad con la gestion del talento
humano, muchas no planifican el crecimiento de la organizacion por lo cual
siempre tienen problemas asi como desercibn de personas claves en el
desarrollo de toda organizacion, ademas de las deficiencias en la motivacién
laboral, ello genera bajo nivel de gestion del talento, teniendo a la mayoria de los
empleados insatisfechos, lo cual limita la calidad de su trabajo, por lo tanto, la
motivacion de empleados se considera como un mecanismo que contribuye a
los objetivos trazados por la empresa, permitiendo un desempefio destacado en
el rubro en el cual se desarrolla con una capacidad de adaptacién ante las

condiciones exdgenas que se presentan en el mercado.

Sin embargo, para Great Place (2015), mencionan que los trabajadores en el
mundo estan medianamente insatisfechos con su trabajo y México encabeza la
lista global, por lo cual las empresas deben generar cambios desde la parte
interna de tal manera que pueda fortalecerse la gestion del talento humano para
poder desarrollarse en el corto mediano y largo plazo, asi lo muestra una
encuesta a 4,444 trabajadores, para medir la satisfaccién de los trabajadores
mexicanos, donde 78 mexicanos no estan satisfechos con su situacion laboral,

el 28% esta profundamente insatisfecho. De igual forma, el 20% manifestd no

1



encontrarse en un ambiente laboral positivo, el 20% manifesté disconformidad

en relaciéon con el salario.

En Perd segun RPP Noticias (2017) se observé que el 80% esta insatisfecho con
su lugar de trabajo, las personas trabajan sin tener las minimas condiciones qué
les brinde seguridad y estabilidad, mientras que solo el 8% de los empleados se
sienten “reconocidos” por su lugar de trabajo, el 17% “no reconocidos” por su
presion laboral y el 6 % "no respetado”, estos ultimos 3 vienen siendo afectados
por las condiciones que viene atravesando el mundo en cuanto a la subida y alza
del délar que afecta a toda economia, segun una encuesta de Trabajando.com,
también en EI Comercio, (2018) menciona que las empresas peruanas tienen
serias dificultades en cuanto a sus empleados ante esta realidad. La motivacion
laboral se reduce frente al salario base de S/. 930.00, en muchos casos no

alcanza para cubrir | canasta familiar.

La empresa AFOSECAT, se especializa en brindar servicios de seguros a nivel
del &rea de San Martin, cuenta con 3 oficinas en la ciudad de Tarapoto, en
AFOSECAT se evidencio un declive, las deficiencias en cuanto a las
capacitacion del personal, permite que el rendimiento laboral sea bajo, asimismo
el desempenio de funciones, poco definido demuestra las poca planificacién del
talento humano que se viene realizando en la empresa, poca comprension de
las metas de cada grupo de trabajadores, por esta razén tienen alta rotacion, la
empresa necesita una gestioén de talento humano que los dirija, controle y deje
cumplir la funcién de cada puesto de trabajo. Por lo que nos surgio la presente

investigacion.

Por lo cual propusimos como problema general, ¢Qué relacién existe entre la
Gestion del talento humano y la motivacién de los colaboradores de AFOSECAT,
Tarapoto 20227, asimismo como problemas especificos, ¢Qué relacion existe
entre la capacitacion del personal y la motivacion de los colaboradores de
AFOSECAT, Tarapoto 2022? ;Como se relaciona desempefio de funcionesy la
motivacion de los colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto 20227? ¢ Cual fue la
relacion entre desempefio de funciones y la motivacion de los colaboradores de
AFOSECAT, Tarapoto 2022? ¢Como se relaciona la planificacion del talento

humano y la motivacion de los colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto 20227



Existe justificacion tedrica presentadas para cada una de las variables
estudiadas, teorias similares que permiten una valoracion de cada una de ellas,
en el caso de que una sea la gestion del talento, implementada con la teoria de
Arce, (2019) quien menciona que los humanos dejaron de ser considerados
COmo un recurso organizacional (personas) por lo cual son vistos como entes
con capacidad de adquirir conocimientos , con el uso de la inteligencia, con
destrezas, capacidad, personalidad, aspiracion, percepcion, etc. Mientras que
para la variable dos motivaciones laborales se trabajaron con la teoria de
Perdomo, (2019), que manifiesta que la motivacion representa las fuerzas que

actlan sobriamente una persona o en su interior.

En cuanto a la justificacion metodolégica el desarrollo y aplicacion de
herramientas para cada variable, a través de métodos cientificos que puedan ser
estudiados por la ciencia, con la validacion de expertos y el uso de la
confiabilidad, puedan ser utilizados en otros trabajos de investigacion. La
encuesta es de gran ayuda para AFOSECAT del distrito de Tarapoto, ya que les
brinda de manera objetiva las condiciones situ de la gestion del talento, y al
mismo tiempo contribuye a su superaciéon y con ello contribuye a motivar a los

empleados y que se sientan identificados en su trabajo.

En la justificacion practica la presente investigacion permitira a los directivos de
la empresa conocer y evaluar los procesos por los cuéles se viene desarrollando
la gestion del talento humano para que puedan tomar decisiones que en el futuro
puedan mejorar las condiciones en cuanto a la motivacién de los trabajadores
permitiendo su desarrollo y crecimiento dentro de la misma. En cuanto a la
justificacién social, con este estudio, los principales beneficiarios son empresas
que operan en el mismo rubro y tienen problemas similares, lo que puede ser
utilizado como referencia para proponer soluciones y como base para futuras

investigaciones.

Se propone el objetivo general, Determinar la relacion entre la Gestidn del talento
humano y motivacion de los trabajadores de AFOSECAT, Tarapoto 2022.
Asimismo, se platea los objetivos especificos, Establecer relaciéon de la

capacitaciéon del personal y la motivacién en la Asociacion, Tarapoto 2022.,
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Definir la relacion entre desempeiio de funciones y la motivacion de los
colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto 2022. Identificar la relacion entre la
planificacion y la motivacion de los colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto
2022.

Se plante a como hipétesis, Ho: Existe relacion significativa entre Gestion del
talento humano y motivacion de trabajadores de AFOSECAT, Tarapoto 2022.
Del mismo modo hipotesis especificas, H1: Existe relacion de la capacitacion del
personal y la motivacion de los colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto 2022.,
H2: Existe relacion entre desempefio de funciones y la motivacion de los
colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto 2022, H3: Existe relaciébn entre
planificacion del talento humano y la motivaciéon de los colaboradores de
AFOSECAT, Tarapoto 2022



ll. MARCO TEORICO

Se tomo en cuenta para el desarrollo de la investigacion las teorias de las
variables estudiadas a través de la busqueda de antecedentes nacionales, con
la revision de articulos cientificos y libros relacionados a la variable en el contexto
nacional e internacional que destacamos en los siguientes parrafos de la

investigacion.

En el contexto internacional Rivero & Dabos (2017) con la investigacion titulada,
Gestion diferencial de recursos humanos, que tiene como objetivo, Determinar
las caracteristicas de la Gestion diferencial de recursos humanos, la
investigacion es de tipo aplicada, tanto de caracter experimental, de descripcion
con una muestra de 53 trabajadores, tiene como instrumento la encuestas,
llegando a la conclusién que, las evaluaciones realizadas muestran el impacto
de la gestion diferencial en los empleados es un tema de creciente interés en la
literatura. Si bien la diferenciacién de la fuerza laboral es un concepto claramente
enfocado a la organizacibn empleadora, también tiene importantes

consecuencias a nivel individual.

El personal explica activamente las acciones organizacionales, especialmente
las decisiones de los empleados, como un signo de compromiso 0 apoyo
organizacional, demostrando la reciprocidad de la informacién, comunican a
través de actitudes y comportamientos de apoyo; o viceversa, de forma negativa,
como muestra de deslealtad o injusticia laboral, demostrando actitudes y
comportamientos incompatibles con la funcion de la organizacion. Por lo tanto,
sera cada vez mas relevante examinar las percepciones individuales y las
respuestas al uso creciente de la diversidad en la fuerza laboral para garantizar
la eficacia de los sistemas y practicas de gestion de recursos humanos.

Asimismo Miranda, (2016) en el estudio de investigacion cientifica que lleva por
titulo, Motivacion del talento humano, cuyo principal objetivo es, determinar el
nivel de motivacion del talento humano, la metodologia fue de tipo de aplicacion,
correlacion, de disefio no experimental, una muestra de 46 trabajadores, se
aplicé la encuesta como instrumento, se llegé a las siguiente conclusién, la
gestion, desarrollo y retencion del talento es fundamental para las empresas.
Especificamente, la retencion de talentos se ha convertido en un desafio
importante para el crecimiento de las empresas y los competidores, existen
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varias razones que contribuyen al crecimiento de la retencion de talentos, asi
como también se aconseja. Los diversos medios de comunicacion por los cuales
el lider de una organizacion puede hacer que sus empleados se sientan
plenamente motivados, comodos y comodos para sentir el trabajo, la felicidad y
la organizacion de ellos. Por tanto, la gestion del talento es un factor importante,
fundamental y contrastado, porque si el éxito de la empresa depende
directamente de las personas y de su forma de actuar, en relaciébn con la
organizacién, implementacion de la mision de la empresa. Lo hacen y como lo

hacen y cdmo lo hacen.

Del mismo modo, Jaramillo, (2015) en su trabajo titulado, Gestion del talento
humano en la micro, pequefia y mediana empresa vinculada al programa
Expopyme, tiene como objetivo, determinar el nivel de la gestion del talento
humano en las Micro, Pequefias y Medianas Empresas pertenecientes al
programa Expopyme de la Universidad del Norte en el rubro de confeccion y
alimentos. La investigacion es de tipo aplicada, muestra 67 empresarios, las
técnicas utilizadas para recolectar informacion fueron cuestionarios
estructurados y entrevistas. Se llega a la conclusion, Refleja la existencia de
empresas con ventajas competitivas en el siglo XXI en aspectos relevantes como
competencia, salario y bonificacion, seguridad laboral, gestiébn de personas y
tecnologia, produccién y control de calidad. Un numero significativo de empresas
desconoce las caracteristicas demograficas de sus empleados, en términos de
edad, estado civil, educacion y experiencia. Esta situacién demuestra que el
manejo de la informacién relacionada con los factores humanos no es adecuado
para las micro y pequefias empresas, tanto mas dificil cuando estos datos tienen
la capacidad de orientar los programas de proteccién social o promocion de la
asociacion para mejorar la calidad de vida de los empleados, incluso gerentes y

personal, una base de datos para pronosticar la demanda, entre otros.

En el contexto nacional se encuentra ha, Benavente etal.,, (2018) en su
investigacion titulada, La motivacion del talento humano en la unidad de gestion
educativa local de Coronel Portillo, 2017, la cual tiene como objetivo, determinar
el nivel de motivacién del talento humano en la unidad de gestién educativa local
de Coronel Portillo, 2017. De tipo aplicada, se trabajo con el método de

correlacion descriptiva y con un disefio transaccional correlacionado, una
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muestra de 51 colaboradores, con un cuestionario cerrado. Llegando a concluir
que la Autoridad Educativa Local de Coronel Portillo en 2017 determiné que la
motivacion laboral tiene una incidencia positiva en la Gestion del talento humano

con una relacion moderadamente positiva y positivamente significativa.

Del mismo modo ha, Duran, (2018) en la investigacion titulada, Gestion del
talento humano y la motivacién de los docentes de la I.LE. N° 81765-"Simon
Lozano Garcia"; Trujillo-2017, que tiene como objetivo, determinar la relacion
entre la Gestion del talento humano y la motivacion de los docentes de la I.E. N°
81765-"Simén Lozano Garcia";Trujillo-2017. De tipo aplicada el estudio se
trabaj6 con el método de correlacion descripcién y con el disefio de la transaccion
de correlacién, muestra de 51 colaboradores, con un cuestionario, concluyendo
gue existe la relacion positiva moderada y significativa entre la motivacion laboral
y la “Gestion del talento humano”, en la Autoridad Educativa Local Coronel
Portillo, 2017 determiné que la motivacion Boral tiene un impacto positivo en la

gestion del talento.

Asimismo, Chichon et al., (2017) en la investigacion titulada, Motivacion laboral
en la gestiéon del talento humano de la empresa JC INICON E.I.R.L. — Cercado
de Lima, 2017. Tiene como objetivo, Determinar la relacion entre la motivaciéon
laboral y la gestién del talento humano de la empresa JC INICON E.l.LR.L. —
Cercado de Lima, 2017. EIl tipo de investigacion aplicada es de disefio
descriptivo, no empirico, transversal, correlacional y no causal. La muestra
incluye 15 trabajadores de la empresa. La técnica de encuesta en escala de
Likert es adecuada para las variables. Concluyendo que la falta de motivacion
en el trabajo afecta significativamente la gestion del talento en la empresa JC
INICOM EIRL, los empleados consideran que no existe un buen clima laboral, ni
supervision ni control por parte de la alta direccién, ademas de proveedores y
clientes incumplidores. afectarlos directamente, permitiendo que la investigacion
se pueda inferir en concordancia con los resultados en la poblacién que fue el

objeto del estudio.

Por otro lado, Soto (2017) en la investigacion que tiene por titulo, Gestién del
talento humano y motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local 04, Lima 2016, lleva como objetivo determinar la relacion entre
la Gestion del talento humano y la motivacion laboral segun personal de la
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Unidad de Gestion Educativa Local 04, Lima 2016, es de tipo aplicado, el cual
forma parte del estudio método cuantitativo, también se utiliza el método de
hipotesis - inferencia de tipo basico y disefio no empirico de rango de correlacion,
de corte transversal, recopila informacion sobre un periodo en particular, con una
muestra de 87 trabajadores, tiene como objetivo, determinar la relacion entre la
Gestion del talento humano y la motivacion laboral segun personal de la Unidad
de Gestion Educativa Local 04, Lima 2016. desarrollado mediante la aplicacion
de la técnica de la encuesta utilizando la herramienta del cuestionario a ambas
variables, brindando informacion sobre las variables mencionadas, a través de
sus diferentes dimensiones cuyos resultados se presentan mediante gréaficos y
texto. La muestra es de 105 administrativos, 2016, con un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman de 0.818, mostrando una estrecha relacion entre

las variables.

Del mismo modo, Coérdova, (2016) en la investigacion realizada y que lleva por
titulo, Gestion del talento humano y la motivacion del personal docente de los
institutos de educacion superior del distrito de Huaral—2016. Asimismo el
objetivo es, determinar la relacion de la Gestion del talento humano y la
motivacion del personal docente de los institutos de educacion superior del
distrito de Huaral—2016, El estudio es de tipo aplicado, el cual forma parte del
estudio Métodos de investigacidon cuantitativos, inferencia de hipétesis de tipo
basico También se utilizan métodos y disefios transversales, no empiricos de
rango de correlacion, que recopilan informacién sobre un periodo de tiempo
determinado, desarrollado por Aplicar una técnica de encuesta mediante un
cuestionario a ambas variables, brindando informacién sobre la variable, a través
de sus diferentes dimensiones cuyas los resultados se presentan a través de
graficos y texto. La muestra es de 105 empleados administrativos, en el afio
2016, con un coeficiente de correlacién de Rho Spearman de 0,818, mostrando

una estrecha relacién entre las variables.

Asimismo, Rios & Vigo, (2019) en la investigacion realizada que lleva como titulo,
la motivacion y su relaciéon con el desempefio laboral de los colaboradores de la
municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo, en el periodo 2017. Tiene como
objetivo, determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la municipalidad distrital de la Banda de Shilcayo, en el periodo
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2017. El tipo de estudio aplicado y no experimental; El disefio del estudio fue
descriptivo: del mismo modo, el estudio involucré una muestra de 86 empleados
de la ciudad, se utilizé para recolectar datos de una encuesta de dos variables,
gue se aplicé a lo indicado en el formulario. Para llegar a la siguiente conclusion,
la relacion entre las dos variables es marcada, debido a que el valor de “p” (valor
significativo = 0.00) obtenido es menor a 0.05. Ademas, dado que el valor "r" es
0.875, muestra una correlacion positiva. Los empleados reportaron que la

motivacion laboral era buena.

Del mismo modo, Berrt & Cérdova, (2018) en la investigacion titulada, La gestion
de recursos humanos y su influencia en el desempeiio laboral de los
colaboradores en la empresa Agroindustrias E Inversiones Darvigiel E.I.R.L de
la ciudad de Tarapoto 2014, tiene como objetivo, Determinar la relacion de la
gestién de recursos humanos y el desempefio laboral de los colaboradores en la
empresa Agroindustrias E Inversiones Darvigiel E.I.R.L de la ciudad de Tarapoto
2014, la investigacion es de tipo aplicada, pertenecientes al tipo de correlacion
aplicable, para ello se tiene una poblacion de 9 trabajadores segun el perfil del
recurso humano del establecimiento, que son iguales a nuestra muestra, para lo
cual se aplicé nuestros instrumentos de medicion (encuesta), concluyendo que,
si existe un efecto entre dos variables, pero el efecto es débil entre los dos, pero

dijo que la influencia no es demasiado significativa.

Del mismo modo variable, “Gestion del talento humano”, el autor reconocido en
esta especialidad Chiavenato, (2007) mencion6 que, los humanos ya no son
Meros recursos organizacionales (personas) y son considerados como seres
inteligentes, conocedores, habiles, caracter, suefios, empatia, etc. Para la
adecuada gestion de la empresa.

Asimismo Marchena & Correa, (2022) que, la gestion del talento humano, son un
conjunto de actividades planificadas, para potenciar las competencias de los
colaboradores, para optimizar el desempefio dentro de la organizacién, ademas
de concentrar el desarrollo de objetivos y metas, permitiendo beneficios también

para los trabajadores conforme al desemperio y logros obtenidos.

Las condiciones de la “gestion del talento humano”, segin Wayne y Robert,

(2015), estd empezando a capacitar a los empleados, que es el gerente, porque
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un papel importante en la agencia humana no solo incluye el entrenamiento. Pero
también entre las actividades de desarrollo y desarrollo, la evaluacion
organizacion asimismo la evaluacion del desempefio, hay actividades de
aclaracion de necesidades de capacitacion y desarrollo (CYD). Utilizan términos

ambiguos de desarrollo y formacion.

Las dimensiones de la Gestion del Talento Humano, se tiene a la dimensién
capacitacion de personal, segun Quispe, (2022) menciona que, brinda a los
empleados los conocimientos y habilidades necesarios para sus actividades
actuales. Los ejemplos de capacitacion muestran a un trabajador que utiliza un

torno o un supervisor para planificar la produccion diaria.

Por otro lado, Mori & Bardales, (2020), menciona que la capacitacién de personal
incluye aprender fuera del trabajo diario y tener una vision a largo plazo. Con la
debida preparacion de los trabajadores en funcién del desarrollo y el crecimiento
sostenido de la organizacién, por consecuente las acciones planteadas por los
trabajadores deben alinearse hacia los objetivos de la organizacionales.

Por otro lado, Vallejos et al., (2020) menciona que el proceso de capacitacion
del personal es una competencia global que ha aumentado significativamente
la demanda de eficiencia. Solo entrena el tiempo en cualquier momento, en
cualquier lugar del mundo y solo cuando sea necesario. Ademas, Suarez, (2022)
menciona que es necesario vincular la capacitacién de personal mas
estrechamente con organizaciones y necesidades especificas. Reconociendo
que esto deberia ser un proceso continuo, las empresas deberian proporcionar
iniciativas de capacitacion que cumplan con varios requisitos clave: Orientacion
individual de los empleados en la planificacion y gestién de carreras, Permite a
los gerentes a capacitar y entrenar trabajadores, Ayuda a los gerentes y

empleados a gestionar el cambio.

En cuanto ala dimensidn capacitacion del personal es un objetivo prioritario,
lo que garantiza que el trabajo sea realizado por los empleados implementados
de manera efectiva para lograr objetivos institucionales y lograr el éxito
institucional. Es por eso que las organizaciones deben continuar mejorando

continuamente la productividad y la eficiencia en el trabajo, para promover la
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dinamica de los empleados a través del desarrollo de equipos satisfechos por las
condiciones de su entorno de trabajo, los materiales utilizados y los siguientes

procedimientos se encuentran en su dia laborable.

Segun, Ayala etal., (2021), sostiene que los objetivos del proceso de
capacitacion del personal se centran en: primero se debe maximizar la
productividad y la produccién, segundo se tiene que aumentar la flexibilidad de
los recursos humanos, tercero es importante que los equipos de trabajo de
desarrollo mas cuarto aumentar el nivel de satisfaccion de los trabajadores,
quinto aumentar la seguridad y las normas de salud ocupacional, como sexto
optimizar el uso de materiales y séptimo estandarizar practicas y procedimientos

de las organizaciones.

En cuanto a la dimension Desempefio de funciones segun (Encomenderos, 2021)
afirma que la vida gira en torno al cambio y el motor que provoca la necesidad,
dentro y fuera de la organizacion, también la planificacion del talento, que tiene
a la decision como procesos interrelacionados en cuanto al talento humano
necesarios para alcanzar la organizacion, objetivo durante un periodo de tiempo
definido. Por lo cual se permite predecir la fuerza de trabajo y los talentos
humanos necesarios para llevar a cabo las operaciones futuras de la
organizacion. Es de suma importancia proyectar las cantidades y calidad de las

personas que necesita la organizacion.

Segun Rosales & Segura, (2019), menciona que en el desempefio de
funciones, se requiere alcanzar su maximo potencial, por lo cual una
organizacién debe contar con las personas necesarias y fundamentales en la
labor a realizar. En concreto, esto significa que todos los directivos deben
asegurarse de que los puestos de los que son responsables sean ocupados por
personas que estén en condiciones de ocuparlos adecuadamente. Esto requiere

una planificacion cuidadosa de la dotacion de personal.

En cuanto a la dimension Planificacion del Talento humano, segun
Chiavenato, (2019) menciona que la ejecucién de funciones no siempre se
realiza como se espera, debido a cuatro posibles desviaciones o desacuerdos.

Desviacion de la expectativa, es la diferencia entre las expectativas funcionales
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transmitidas por el gerente y los roles percibidos como los entiende los
subordinados Esto sucede que la explicacion del gerente no puede comprender
completamente el subordinado. Disponibilidad en funcionamiento: esta es la
diferencia entre la funcionalidad que se siente por los subordinados y el
comportamiento de la funcion que tiene éxito en la reproduccion. Los
subordinados no siempre reciben o pueden hacer lo que entiende que debe
hacer.

Asimismo Chiavenato, (2019) menciona que la diferencia se parte del hecho que
existe diferencias entre el comportamiento de la funcion de nivel inferior y el
comportamiento esta protegido por el administrador. Lo que depende el gerente
aveces llega a tomar en cuenta para realizar una evaluacion adecuada. También
la brecha de desempefio, es la diferencia entre el comportamiento observado por
el gerente y las expectativas funcionales que han sido comunicadas a los

subordinados.

La variable motivacion, segun Gonzalez, (2020), indica que la motivacion se
concentra en la union de fuerzas que generan a través de la accién de toda
persona partiendo desde el interior y que genera un comportamiento de forma
definida y vi que se encuentra enfocada al cumplimiento del objetivo
organizacional como también relacionada al desarrollo de las metas trazadas.
Asimismo motivacion, Guardo & Gomez, (2019), menciona que representa las
fuerzas que trabajan sobre o en una persona y que hacen que se porte de una
forma especifica y dirigida a un objetivo. Asimismo segun, Mio & Pintado, (2022)
mencionan que son procesos causantes del deseo de un sujeto de colocar un
enorme esfuerzo para poder hacer las metas organizacionales, regidas por las

necesidades personales.

De manera similar, Talledo & Amaya, (2020) mencionan que las motivaciones
afecta las intensidades, de direccidon y persistencias de los esfuerzos que las
personas hacen para lograr una meta. Las personas motivadas permanecen en

la tarea el tiempo suficiente para alcanzar la meta

Importancia de la motivacion Segun Panta, (2021) menciona que las metas

desafiantes afectan especificamente la motivaciones y los desempefios,
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estimulando a los empleados a desarrollar planes de accion para lograrlos,
centrando la atencién de los empleados sobre las acciones que conducen a ellos
llamando a todos al esfuerzo necesario para alcanzarlos, y estimulando a los

empleados a perseverar, a pesar de los obstaculos.

El problema de la motivacion segun Campos et al., (2020) menciona que a
medida que aumentan los niveles en la jerarquia, se reduce la diferencia de
autoridad de los gerentes en cada nivel, asi como en el subsector su
responsabilidad. Cuando los gerentes y empleados tienen mas autoridad y
responsabilidad, estdn mas motivados para cumplir con sus roles
organizacionales, todos por igual. Por lo tanto, el impulso en una organizacién
plana puede ser mas fuerte que en una organizacion grande. Ademas, cuando
la jerarquia tiene multiples niveles, es facil que los gerentes dejen de lado y
eludan la responsabilidad al transferirla a sus superiores jerargquicos
(comportamiento que exacerba los problemas, toma de decisiones lenta y mala

comunicacion).

Del mismo modo Chow, (2021), indica que la motivacion tiene que ser
maximizado en las fuerzas laborales actuales, los gerentes deben pensar en
términos de flexibilidad. Semanas laborales comprimidas: son semanas
laborales en la que el empleado trabaja mas horas al dia, pero menos dias a la
semana. Horas de trabajo flexibles (también conocido como horarios flexibles):
son sistemas que programados requieren que los empleados trabajen un cierto
ndamero de horas por semana, pero facilitAndoles la libertad, dentro de ciertos
limites, de cambiar su horario. cambiar horas de trabajo

Asimismo Chow, (2021), menciona que otras estrategias de motivacion serian
la participacion en el trabajo: la practica de dos o0 mas personas que comparten
un trabajo de tiempo completo Este tipo de programa de trabajo puede ser
atractivo para aquellos que quieren trabajar pero no quieren las demandas y
dificultades de un puesto de tiempo completo, ademas el Teletrabajo: En este
caso, los empleados trabajan desde casa y estan conectados al lugar de trabajo
a través de computadoras y médems. Dado que muchos trabajos se pueden

realizar desde casa, este enfoque puede estar cerca del trabajo ideal para
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algunas personas porque no tienen que viajar, sus horarios son muy flexibles,

son libres de vestirse como quieran y sus comparieros les molestan menos.

La motivacién tiene como dimensiones como reconocimiento y satisfaccion
laborales, lo identifican los siguientes autores. El reconocimiento del trabajo
es un factor relacionado con los empleados y su motivacion para realizar sus
actividades. Sin embargo, Rivera-Méndez, (2021), para , el reconocimiento es
uno de los elementos del componente no financiero de la remuneracion, que
motiva a los trabajadores, genera satisfaccion y contribuye al éxito de las
organizaciones dentro de un sistema. , que también incluye compensaciones
financieras directas y compensaciones financieras indirectas. El
reconocimiento de trabajo no tiene que ver con las recompensas econdémicas,
sino que es el vinculo que existe entre los empleados y la empresa, a través de
cada uno de los lideres de la empresa, incluyendo una serie de intercambios de
evaluacion, altos precios y elogios a los empleados por su esfuerzo, lo que
repercute en rendimiento (Poggi, 2019).

Las empresas requieren saber qué tipo de reconocimiento se les deberia
ofrecer a sus empleados, ya que no a todos les fascina recibirlo y requieren
descubrir la forma de realizarlo. Segun Fishcman, (2018). Menciona que el
reconocimiento es el motor de quien lo obtiene, debido a que el resultado crea
un ambiente calido y positivo, “cuando el lider reconoce a dicha persona en una
actividad, refuerza lo cual hace. Bueno, ayuda a que los empleados repitan los

comportamientos esperados”.

Asimismo, la satisfaccion laboral, segun Llerena, (2019), se traslada
l6gicamente al proceso de medicion. De hecho, los estudios interesados en
recopilar medidas de satisfaccion laboral segiin Limaymanta-Alvarez, (2019)a
menudo piden a los empleados que muestren su satisfaccion general.
Preocupados por lograr medidas de satisfaccion emocional en el lugar de trabajo,
los empleados generalmente deben demostrar su nivel general de satisfaccion
laboral que no indica primero los aspectos del trabajo que se deben considerar.
Por otro lado, los estudios interesados en recopilar medidas de satisfaccion
percibida en el lugar de trabajo a menudo piden a los empleados que indiquen

su nivel de satisfaccion utilizando una lista incompleta de atributos suficientes
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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion: se considerd la teoria planteada por Hernandez,
Ferndndez, & Baptista, (2014) ya que menciona que es aplicada por que
brinda una solucion ante una problemética real, permitiendo el uso de las
teorias existentes para medir la condicién actual de las variables estudiadas,
partiendo de una problematica real, consignando la situacién real y

contrastando con lo existente en la teoria.

Asimismo, CONCYTEC (2018) indica que sera aplicada porque se basa en
teorias existentes para identificar un problema para su futura solucion,
permitiendo que se aborden situaciones del entorno para mejorarlas

mediante este tipo de investigacion.

La investigacidon es de tipo cuantitativa, segun Fuentes-Doria et al., (2020)
se desarrolla mediante la aplicacion de instrumentos que cuantifican las
variables, se obtiene los resultados a través del usos de métodos
estadisticos y se aplica a una muestra o poblacibn mayor, los cuales se

pueden realizar inferencia.
Disefio de investigacion

Se realizard mediante disefio No experimental que segun, (Hernandez
et al., 2014), menciona que no se aplica ningun experimento, tampoco se
desarrolla ningin cambio en las variables estudiadas por lo tanto no se
afecta los resultados de la investigacion, por lo cual se obtiene en las

condiciones naturales en las que se desarrolla la organizacion.
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Asimismo, sera correlacional que segun Mendoza & Avila, (2020),
menciona que se aplica los estadisticos correlacionales, para determinar el

nivel de relaciéon de las variables.

Descriptivo, “por la naturaleza de los objetivos, que pretende describir la
situacion real del comportamiento de las variables en un entorno”
(Hernandez et al., 2014).

Es descriptivo de acuerdo con lo que mencionan Hernandez, Fernandez &
Baptista, (2014), ya que se describird contextos, situaciones, sucesos,

buscando determinar ciertas propiedades, cualidades, patrones de la unidad

de estudio.
Dénde:
X1
n: muestra
A 4
r X1: Variable 1: Gestion del talento
n A
humano
Y1: Variable 2: motivacion
Y1

r: Relacion

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: “Gestion del talento humano”

Definicion conceptual: Chiavenato, (2019), menciond que, los humanos ya no
sSon meros insumos y son considerados como seres personas con capacidad de
decision y sapiencia, conocimiento, habilidad, personalidad, aspiraciones,
percepcion, etc., esta fuertemente influenciada por el mundo exterior, desde el
cual comienza a impulsar los cambios e innovaciones enfocandose en la vision

empresarial.

Definicion operacional: sera medida con el uso de encuesta mediante la
aplicacién de un cuestionario con un escala tipo Likert establecidos a través de
las dimensiones capacitacion de personal, desempefio de funciones vy

planificacion del talento humano y de sus respectivos indicadores.
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Variable dependiente: Motivacion

Definicion conceptual: segun Gonzalez, (2020), indica que la motivacion se
concentra en la union de fuerzas que generan a través de la accion de toda
persona partiendo desde el interior y que genera un comportamiento de forma
definida y vi que se encuentra enfocada al cumplimiento del objetivo

organizacional como también relacionada al desarrollo de las metas trazadas.

Definicién operacional: La variable gestion talento humano serd medida a
través de la técnica de encueta mediante la aplicacion de una encuesta con una
escala tipo Likert establecidos a través de las dimensiones capacitacion de
personal, desempefio de funciones y planificacion del talento humano y de sus

respectivos indicadores.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

“La la cual se establece a través del analisis de las condiciones en las que se
encuentran los sujetos o articulos que contienen condiciones similares
permitiendo generar un analisis que permita concluir en resultados y mostrar los
acontecimientos que se suscitan a través de ellos. Asimismo, el tamafio
poblacional es el numero de individuos que constituyen la poblacién” (Hernandez
et al., 2014).

Poblacion fue conformada 120 personales que laboran de AFOSECAT, afio
2022.

Muestra:

La muestra en este estudio esta conformada por los 92 trabajadores de la

empresa

Muestreo. El tipo de muestreo es probabilistico, aleatorio simple, mediante la

formula de muestras finitas.

Zz*p*q*N
e2(N—1)+z%2+p=xq

n
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Donde:

e N =numero de elementos de la muestra.

e N =numero de elementos de la poblacion.

e p = proporcion de individuos que poseen en la poblacion la caracteristica
de estudio.

e (= proporcién de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir, es
1-p.

e Z =es una constante que depende del nivel de confianza que asignemos.

o e =es el error muestral deseado, en tanto por uno. El error muestral es la
diferencia que puede haber entre el resultado que obtenemos preguntando
a una muestra de la poblacién y el que obtendriamos si preguntaramos al
total de ella.

En la presente investigacion se consideraran los siguientes valores:

N = 500
P =95%
q=5%
Z=1.96
e=5%

Ahora encontraremos la muestra (n):

(120)(1.96)2(0.95)(0.05)

= (0.05)2(120 — 1) + (1.96)2(0.95)(0.05) _ 2

n

Entonces, la muestra con la que se trabajara es de 92 trabajadores.

Unidad de andlisis: Trabajadores de AFOSECAT

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Encuesta: La técnica usada en esta investigacion es la encuesta destinada a
obtener datos y opiniones de varias personas lo cual es de interés del

investigador.

Cuestionario: El cuestionario fue conformado por un conjunto de preguntas
cerradas, ya que permitid la estandarizacion, integracion del proceso de
recopilacion de datos. Tal como menciona (Hernandez et al., 2014) La eleccién

del tipo de pregunta depende de la anticipacion de posibles respuestas, el tiempo
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disponible para codificar y la necesidad de respuestas mas precisas o un mayor

analisis de una pregunta (p. 221).

En esta investigacion a emplearse es el cuestionario para conocer la Gestion
administrativa, con 12 preguntas cerradas, de acuerdo con las dimensiones e

indicadores.

Para la segunda variable: Motivacion laboral, el cuestionario esta conformado
por 12 preguntas, con 5 alternativas de respuesta (siempre 5, casi siempre 4, a
veces 3, casi nunca 2 y nunca 1). Tomando como base la tesis de (Gonzales,
2017) titulada: “Gestidon del talento humano” y su relacion con la motivacion

laboral en la |.E.P. Leonardo de Pisa, S.M.P afio 2017, Lima, Peru.

Validez

Segun, Hernandez et al., (2014) La eleccion del tipo de pregunta depende
de la anticipacion de posibles respuestas, el tiempo disponible para codificar
y la necesidad de respuestas mas precisas o un mayor analisis de una

pregunta.

Tabla N°1: opinion de expertos sobre instrumentos

Nombre y Puntuacion Optimizacion o
N° _ _ Eficiencia
Apellidos Obtenida de Procesos
1 Mg. Tanta 49
Procede a Procede a
Carranza Karen 48 ) )
aplicar aplicar
Carmyta
2 Dr. Castillo 48
Procede a Procede a
Salazar, Regner 46 ) )
o aplicar aplicar
Nicolas.
3 Mg. Marwin Kley 48
) Procede a Procede a
palacios 47 ) )
aplicar aplicar
Guevara
Total 46.67
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Fuente: informes de opinién sobre instrumentos de investigacion cientifica.

La puntuacion obtenida es de 46.67, lo cual representa 93.34% de
aceptacion, por lo cual se determina que los instrumentos son validos y se

puede utilizar en la aplicacion, con la muestra de la investigacion.

Confiabilidad

“La confiabilidad se calcula y evalua para todo el instrumento de medicion
utilizado, y determinar el grado de confianza que brinda el instrumento”
(Hernandez et al., 2014).

Los valores cercanos a cero indican que instrumento no es confiable, por lo
tanto, deben replantearse las preguntas del cuestionario. Sin embargo, los

valores cercanos a uno indican que el instrumento goza de confiabilidad.

La confiabilidad fue medida de acuerdo con los datos arrojados por el Alfa

de Cronbach. Las mimas que se interpretaran de acuerdo con los valore.

Tabla N° 2: Andlisis de fiabilidad de la variable Gestion del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,803 112

Fuente: Elaboracion propia

Tabla N° 3: Analisis de fiabilidad de la Variable Motivacién

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
827 15

Fuente: Elaboracién propia

El promedio de los resultados del alfa de Cronbach es de 8,15 superior al
7,5 por lo que se puede afirmar que el nivel de confiabilidad es positiva alta,
permitiendo indicar que los instrumentos son adecuados para la

investigacion.
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3.5.

3.6.

Procedimientos

La recoleccién de datos se realizara, mediante el cuestionario de preguntas,
las mismas que fueron aplicadas a los trabajadores de AFOSECAT por un
periodo de 25 minutos, quienes responderan las preguntas con total
sinceridad sin dejar espacios en blanco, los mismos que obtuvimos la
codificacion de acuerdo con la escala de Likert empleado. Donde siempre es

= 5, casi siempre= 4, a veces =3, casi nunca 2 y nunca 1.

Método de analisis de datos

Los datos fueron procesados en el software estadistico SPSS. 25.
Empleando el andlisis bivariado de Pearson para la contrastacion de
hipotesis. Para la interpretacion del coeficiente se empelara la

siguiente escala:

Tabla N°4: Interpretacién del coeficiente de Pearson

Valor Significado

-1 Correlacibn negativa grande vy
perfecta

-0,9 a-0,99 Correlacién negativa muy alta

-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta

-0,4 a -0,69 Correlacién negativa moderada

-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja

-0,01a-0,19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja

0,2a0,39 Correlacion positiva baja

0,4 a 0,69 Correlacién positiva moderada

0,7a0,89 Correlacion positiva alta

0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacion  positiva grande 'y

perfecta

Fuente: Hernandez, R., Collado, F., Baptista, L. (2014, p. 305).

3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion fue veridica y ajustada a la realidad en la cual no se
manipulo la informacion recolectada, ademas no se solicitd la informacion
personal de los encuestados protegiendo su identidad y por otro lado se
brindé en el informe datos verdaderos, sin afectar la imparcialidad de la
investigacion y respetando las normas internacionales de ética en la
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investigacion cientifica, bajo los reglamentos de investigacion de la

Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS
Nivel de la gestion de talento Humano en AFOSECAT, Tarapoto 2022.

Tabla 5. Nivel de la gestidon de talento Humano

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 27 29,3 29,3 29,3
Nivel medio 40 43,5 43,5 72,8
Nivel alto 25 27,2 27,2 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: cuestionario realizado a los trabajadores

Interpretacion:

El nivel de gestion en la empresa AFOSECAT, es medio con un 43,5% lo cual
indica que existe una brecha en las dimensiones, capacitacion del personal,
desemperio de funciones, planificacion del talento humano, por lo cual se puede
afirmar que el nivel de la gestidn se tiene que mejorar a través de la planificacién

para el cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Nivel de la motivacion en AFOSECAT, Tarapoto 2022.

Tabla 6. Nivel de la motivaciéon

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 33 35,9 35,9 35,9
Nivel medio 38 41,3 41,3 77,2
Nivel alto 21 22,8 22,8 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: cuestionario realizado a los trabajadores

Interpretacion:

El nivel de motivacion en la empresa AFOSECAT, es medio con un 41,3% lo cual
indica que existe una brecha en cuanto a las dimensiones Reconocimiento laboral,
Satisfaccion labora, por lo cual se puede afirmar que la empresa tiene dificultades en
generar la motivacién adecuada en los trabajadores para que estos puedan brindar el

méximo potencial y asi desarrollar la empresa.
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Ho: Las variables tienen una distribucién normal

Hi: Las variables no tienen una distribucion normal

Tabla 7. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistic
Estadistico gl Sig. 0 al Sig.
Gestion del talento ,087 92 ,081 ,981 92 ,201
humano
Motivacion ,115 92 ,004 ,976 92 ,083

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: cuestionario realizado a los trabajadores

La distribucién de los datos de la poblacién de 92 encuestados en el estadistico
Kolmogorov-Smirnov?, puesto que es superior a 50 en la variable Gestion del
talento humano s de 0.081 y la variable 0.004 en promedio menor a 0.05 lo que
nos indica que se acepta la hipotesis Hi: Las variables no tienen una distribucion

normal, por lo cual el estadistico que se aplicé Rho Spearman.
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Ho: Existe relacion significativa entre Gestion del talento humano y motivacion
de trabajadores de AFOSECAT, Tarapoto 2022.

Hi: No existe relacion significativa entre Gestion del talento humano y motivacion
de trabajadores de AFOSECAT, Tarapoto 2022

Tabla 8. Relacion entre Gestion del talento humano y motivacion

Gestion del
talento

humano Motivacion

Rho de Gestion del  Coeficiente de 1,000 ,680™
Spearman talento correlacion

humano Sig. (bilateral) : ,000

N 92 92

Motivacion  Coeficiente de ,680™ 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: cuestionario realizado a los trabajadores

Interpretacion:

Se evidencia que existe relacién entre las variables Gestion del talento humano

y la motivacion con un Rho Spearman de 0,680 por lo cual se indica que es

significativa, con un p. valor de 0,000 estableciendo la hipétesis de la

investigacion, evidenciando que Existe relacidon significativa entre Gestion del

talento humano y motivaciéon de trabajadores de AFOSECAT, Tarapoto 2022.
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H1: Existe relacion de la capacitacion del personal y la motivacion de los

colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto 2022.,

Capacitaci
on del motivacio
personal n

Rho de Capacitacion del  Coeficiente de 1,000 676"
Spearman personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 92 92

motivacién Coeficiente de ,676™ 1,000
correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000 .

N 92 92

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

Fuente: cuestionario realizado a los trabajadores

Interpretacion:

Se evidencia que existe relacion entre las variables capacitacion del personal y

la motivacion con un Rho Spearman de 0, 676 por lo cual se indica que es

significativa, con un p. valor de 0,000 estableciendo la hipétesis de la

investigacion, evidenciando que Existe relacion significativa entre capacitacion

del personal y motivacion de trabajadores de AFOSECAT, Tarapoto 2022.
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H2: Existe relacion entre desempefio de funciones y la motivacion de los
colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto 2022,

Correlaciones

Desempefio

de funciones Motivacion

Rho de Desempefio  Coeficiente de 1,000 , 766"
Spearman de funciones correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 92 92

Motivacion Coeficiente de 766" 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) ,000 :

N 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: cuestionario realizado a los trabajadores

Interpretacion:

Se evidencia que existe relacion entre las variables desempefio de funciones y
la motivacién con un Rho Spearman de 0,766 por lo cual se indica que es
significativa, con un p. valor de 0,000 estableciendo la hipétesis de la
investigacion, evidenciando que Existe relacion significativa entre desempefio de
funciones y motivacion de trabajadores de AFOSECAT, Tarapoto 2022.
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H3: Existe relacion entre planificacion del talento humano y la motivacion de los

colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto 2022

Correlaciones

Planificacion

del talento  Motivacion

Rho de Planificaci6 Coeficiente de 1,000 ,688™
Spearman n del talento correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 92 92

motivacion Coeficiente de ,688™ 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 92 92

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: cuestionario realizado a los trabajadores

Interpretacion:

Se evidencia que existe relacion entre las variables planificacion del talento

humano y la motivacion con un Rho Spearman de 0,688 por lo cual se indica que

es significativa, con un p. valor de 0,000 estableciendo la hipétesis de la

investigacion, evidenciando que, existe relacion significativa entre la planificacion

del talento humano y motivacion de trabajadores de AFOSECAT, Tarapoto 2022.
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V. DISCUCION

Resultado del objetivo general, se evidencia que existe relacién entre las
variables Gestion del talento humano y la motivacién con un Rho Spearman de
0,680 por lo cual se indica que es significativa, con un p. valor de 0,000
estableciendo la hipotesis de la investigacion, evidenciando que Existe relacion
significativa entre Gestion del talento humano y motivacion de trabajadores de
AFOSECAT, Tarapoto 2022. Segun Rivero & Dabos (2017) mencionan que, las
evaluaciones realizadas muestran el impacto de la gestién diferencial en los
empleados es un tema de creciente interés en la literatura. Si bien la
diferenciacion de la fuerza laboral es un concepto claramente enfocado a la
organizacion empleadora, también tiene importantes consecuencias a nivel
individual por lo cual se puede indicar que la variable estudiada al tener 1° de
significancia importante va a generar un impacto en el desarrollo de la empresa
este resultado indica que las condiciones en las cuales se aplican las estrategias
para la motivacion deben partir desde las necesidades de los trabajadores

permitiendo que estos tengan un alto rendimiento.

El personal explica activamente las acciones organizacionales, especialmente
las decisiones de los empleados, como un signo de compromiso 0 apoyo
organizacional, demostrando la reciprocidad de la informacién, comunican a
través de actitudes y comportamientos de apoyo; o viceversa, de forma negativa,
como muestra de deslealtad o injusticia laboral, demostrando actitudes y
comportamientos incompatibles con la funcion de la organizacion. Por lo tanto,
ser4 cada vez més relevante examinar las percepciones individuales y las
respuestas al uso creciente de la diversidad en la fuerza laboral para garantizar
la eficacia de los sistemas y practicas de gestion de recursos humanos.
Asimismo Miranda, (2016) también mencionan que la gestion, desarrollo y
retencion del talento es fundamental para las empresas. Especificamente, la
retencion de talentos se ha convertido en un desafio importante para el
crecimiento de las empresas y los competidores, existen varias razones que
contribuyen al crecimiento de la retencion de talentos, asi como también se

aconseja. Los diversos medios de comunicacion por los cuales el lider de una
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organizacion puede hacer que sus empleados se sientan plenamente motivados,

comodos y comodos para sentir el trabajo, la felicidad y la organizacion de ellos.

Por tanto, la gestion del talento es un factor importante, fundamental y
contrastado, porque si el éxito de la empresa depende directamente de las
personas y de su forma de actuar, en relacibn con la organizacion,
implementacion de la mision de la empresa. Lo hacen y cobmo lo hacen y como
lo hacen, autores que llevaron distintas metodologias reafirman los hallazgos

logrados en cuanto a la relacion entre las variables del estudio realizado.

En cuanto al primer objetivo especifico, se evidencia que existe relacion entre
las variables capacitacion del personal y la motivacion con un Rho Spearman de
0, 676 por lo cual se indica que es significativa, con un p. valor de 0,000
estableciendo la hip6tesis de la investigacién, evidenciando que Existe relacién
significativa entre capacitacion del personal y motivacion de trabajadores de
AFOSECAT, Tarapoto 2022.

Segun, Jaramillo, (2015) menciona que se refleja la existencia de empresas con
ventajas competitivas en el siglo XXI en aspectos relevantes como competencia,
salario y bonificacion, seguridad laboral, gestion de personas y tecnologia,
produccién y control de calidad. Un nimero significativo de empresas desconoce
las caracteristicas demogréficas de sus empleados, en términos de edad, estado
civil, educacién y experiencia. Esta situacion demuestra que el manejo de la
informacion relacionada con los factores humanos no es adecuado para las
micro y pequefias empresas, tanto mas dificil cuando estos datos tienen la
capacidad de orientar los programas de proteccion social o promocion de la
asociacion para mejorar la calidad de vida de los empleados, incluso gerentes y

personal, una base de datos para pronosticar la demanda, entre otros.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se evidencia que existe relacion entre
las variables desempefio de funciones y la motivacién con un Rho Spearman de

0,766 por lo cual se indica que es significativa, con un p. valor de 0,000
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estableciendo la hipotesis de la investigacion, evidenciando que Existe relacion
significativa entre desempefio de funciones y motivacion de trabajadores de
AFOSECAT, Tarapoto 2022. Segun Soto (2017), menciona que, existe relacion
entre las variables con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.818,
mostrando una estrecha relacion entre las variables. Del mismo modo, Cordova,
(2016) menciona que existe relacion entre las variables con un coeficiente de
correlacion de Rho Spearman de 0,818 mostrando una estrecha relacion entre
las variables, con la aplicaciéon del mismo estadistico pudimos encontrar la

correlacion sin embargo estas investigaciones tienen un mayor grado.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se evidencia que existe relacién entre las
variables planificacion del talento humano y la motivacién con un Rho Spearman
de 0,688 por lo cual se indica que es significativa, con un p. valor de 0,000
estableciendo la hipétesis de la investigacion, evidenciando que, existe relacion
significativa entre la planificacion del talento humano y motivacion de
trabajadores de AFOSECAT, Tarapoto 2022. Asimismo, Berrd & Cordova,
(2018), mencionan, si existe un efecto entre dos variables, pero el efecto es débil
entre los dos, pero dijo que la influencia no es demasiado significativa, por lo cual

se encuentra a través de la misma metodologia y los instrumentos aplicados.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Se determino que existe relacion entre las variables Gestion del talento
humano y la motivacién con un Rho Spearman de 0,680 por lo cual se
afirma que al fortalecer los procesos de la gestion del talento humano la

motivacion se incrementara en trabajadores de AFOSECAT.

Se logro establecer que existe relacién entre las variables capacitacion
del personal y la motivacién con un Rho Spearman de 0, 676 por lo que
se puede afirmar que al mejorar la capacitacion del personal la motivacién

se veria incrementada en trabajadores de AFOSECAT.

Se logro definir que existe relacién entre las variables desempefio de
funciones y la motivacién con un Rho Spearman de 0,766 por lo cual se
puede afirmar que al incrementar el desempefio de funciones la

motivacion de los trabajadores de AFOSECAT, se incrementara también.

Se identifica que existe relacion entre las variables planificacion del talento
humano y la motivacién con un Rho Spearman de 0,688 por lo cual se
puede afirmar que al incrementar la planificacion del talento humano la

motivacion de trabajadores de AFOSECAT, también sera incrementada.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Al gerente de la empresa AFOSECAT, asimismo al gerente de talento
humano, realizar la planificacion adecuada de la gestion del talento
humano para mantener una adecuada motivacion de los trabajadores a
través de objetivos y metas definidas y entendibles para poder ser

llevados a su cumplimiento.

Al gerente vy al jefe de Talento Humano de la empresa AFOSECAT,
realizar una adecuada programacion de las capacitaciones para cada
periodo de tal manera que se pueda fortalecer las competencias de los
trabajadores de manera constante permitiendo mantener una motivacion

constante, para fortalecer las condiciones de los trabajadores.

Al jefe de Talento Humano de la empresa AFOSECAT, realizar
mensualmente la evaluacion del desempefio de funciones de lo
colaboradores a través de informes que permitan a la gerencia conocer
los acontecimientos que se vienen dando en la empresa, asimismo

felicitar y reconocer el buen desempefio.

Al jefe de Talento Humano de la empresa AFOSECAT, realizar
planificacion del talento humano, con anticipacibn para prever las
necesidades de personal, de tal manera que los trabajadores se sientan
motivados y realicen sus labores para el cumplimiento de los objetivos

de la empresa.
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Matriz de Consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y la motivacién de los colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto 2022.
Autoras: Chinguel Diaz, Rosita y Ponce Salazar, Senayda

Técnicae
Formulacién del problema Objetivos Hipotesis
Instrumentos

Problema general: Objetivo general: Hipotesis General

Técnica
¢, Cual es la relacion entre la gestion del | Determinar la relaciéon que existe entre la gestién | Hi: Existe relacion significativa entre la gestién del
talento humano y la motivacion de los | del talento humano y la motivacion de los | talento humano y la motivacion de los colaboradores de | Encuesta
colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto | colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto 2022 AFOSECAT, Tarapoto 2022
20227 Objetivos especificos: Instrumentos

Problemas especificos:

¢ Qué relacion existe entre la capacitacion
del personal y la motivacion de los
colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto
2022?

¢, Cudl relacion entre planificacion del talento
humano y Ila motivacibn de los
colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto
2022?

¢Cual relacion entre desempefio de
funciones y la motivacion de los
colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto
2022?

¢ Cual es el nivel de relacion entre la gestion
del talento humano y la motivacién de los
colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto
2022?

Establecer relacion de la capacitacion del personal
y la motivacion en la Asociacion, Tarapoto 2022.
Identificar la relacion entre la planificacion y la
motivacion de los colaboradores de AFOSECAT,
Tarapoto 2022.

Definir la relacion entre desempefio de funciones
y la motivacibn de los colaboradores de
AFOSECAT, Tarapoto 2022.

Identificar la dimension de la gestion del talento
humano que tiene mayor relacién con la
motivacion de los colaboradores en Asociacion,
Tarapoto 2022.

Ho: No existe relacién significativa entre la gestién del
talento humano y la motivacion de los colaboradores de
AFOSECAT, Tarapoto 2022

Hipotesis Especificos

H1: Existe relacion de la capacitacion del personal y
la motivacion de los colaboradores de AFOSECAT,
Tarapoto 2022.

H2: Existe relacién entre planificacion del talento
humano y la motivacién de los colaboradores de
AFOSECAT, Tarapoto 2022

H3: Existe relacion entre desempefio de funciones y
la motivacién de los colaboradores de AFOSECAT,
Tarapoto 2022

H4: Existe mayor relacién entre el desempefio de
funciones y la motivacion de los colaboradores en
Asociacion, Tarapoto 2022.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo: Aplicada
Disefio: No
Experimental

Nivel: Correccional /

\

Donde:
n: muestra

Xi: Variable 1: Gestién del talento

r
} humano
Y

. Y1: Variable 2: motivacion
1

r: Relacion

Poblacién:

La poblaciébn estuvo conformada por
trabajadores de AFOSECAT

Muestra:

Se tomo una muestra al total de la poblacion.
Consistente 92 trabajadores.

120

Cuestionario

Capacitacion del personal
Gestion del talento

humano Desempefio de funciones
Planificacion del talento humano
L, Reconocimiento laboral
Motivacion - —
Satisfaccion laboral
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo: Gestién del talento humano y la motivacién de los colaboradores de AFOSECAT, Tarapoto 2022.
uel Diaz, Rosita y Ponce Salazar, Senayda

Autoras: Chin

labora

Condiciones de
Trabajo

VARIABLES DEFINICION ESCALA DE
DE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
ESTUDIO
o Refuerzo de
Segln Chiavenato, (2019) | La principal fuente de fuerza que | Capacitacion del | papilidades
menciona que las personas dejan | empuja a toda organizacion esta | Personal Manejo de Nominal
de ser simples recursos (humanos) | conformada por las personas conocimientos Siempre (5)
organizacionales y son | que lo integrany la gestién de las Reclutamiento del Casi siempre (4)
Gestién del | consideradas como seres dotados | mismas tiene una connotacion Desempefio de | personal A Veces (3)
talento humano | de inteligencia, conocimientos, | importante para el logro de los funciones Seleccion del Casi Nunca (2)
habilidades, personalidad, | objetivos organizacionales y se Nunca (1)
aspiraciones, percepciones. medira mediante el uso de una pe.rsor.lal
encuesta. Planificacion  del | Eficacia
talento humano Efectividad
Segun Gonzélez, (2020), | Son las capacidades que tienen Incentivos
menciona que la motivacion | los trabajadores ~ para | Reconocimiento _
representa las fuerzas que actian | sobreponerse a las condiciones | |5poral Nominal
sobre una persona o en su interior | del entorno laboral para el Remuneracion Siempre (5)
Motivacion y provocan que se comporte de | cumplimiento de los objetivos de Casi siempre (4)
una forma especifica, encaminada | organizacionales, el cual se A Veces (3)
hacia las metas. medira a través de una Beneficios Casi Nunca (2)
encuesta. Satisfaccion Nunca (1)

Fuente: Elaboracion propia
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Cuestionario

Buenos dias/ tardes estimados colaboradores, el presente cuestionario sirve para

evaluar la “Gestion del talento humano y la motivacion” en la empresa AFOSECAT,

Tarapoto, en el aflo 2022. Por favor solicitamos responder las preguntas con total

sinceridad. Al mismo tiempo, recordarles que los datos obtenidos serviran para fines

netamente académicos y los datos personales seran guardadas en absoluta

confidencialidad.

Instrucciones: Llenar los espacios en blancos con la alternativa que considera que

responde a la pregunta, teniendo en cuenta la escala. Donde 4 es siempre, 3 es casi

siempre, 2 casi nuncay 1 es nunca.

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

5

4

3

2

|. Datos generales

1.1.Sexo

- Femenino (...)

- Masculino (...)

1.2. Tiempo en el puesto:

- Menos de un afno

- De 1 a2 afos

- De 3 a4 afos

- De 5 afios a méas.

Il. Datos especificos: Cuestionario para medir la Gestion del Talento Humano.

item

Preguntas

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

Dimensién: Capacitacion
del personal

1

Considera que las
capacitaciones que
ofrece la institucion
mejoren su rendimiento
laboral.

La empresa evalla la
efectividad de una
capacitacion.

En la empresa se
realiza constantes
capacitaciones que
contribuye a mejorar el
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rendimiento de los
colaboradores

4 Considera que en la
empresa todos poseen
conocimientos para
desempefarse en el
puesto.

Dimensioén: Planificacion del
recurso humano

Siempre

Casi

siempre

A veces

Casi

nunca

Nunca

5 El area de recursos
humanos, empela los
medios virtuales para
reclutar nuevo personal

6 AFOSECAT Pisa hace
uso de anuncios en
periddicos para reclutar
nuevo personal

7 Considera que la
empresa utiliza los
métodos necesarios
para una correcta
seleccion del personal

8 Considera que
establecen el perfil de
los puestos de trabajo
para las diferentes
areas de la empresa.

Dimension: Desempefio de
funciones

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

9 Considera que la
empresa brinda los
equipos y materiales
que permita el normal

desempefio de sus
funciones.

10 Considera que la
empresa hace una

supervision de costos
de ejecucion de las
actividades realizadas
por sus colaboradores

11 Considera que todos
los colaboradores
cumplen con una labor
que ayuda a lograr la
misién de la empresa.

12 Considera que todos
los colaboradores
cumplen con las tareas
y obligaciones en el
tiempo que se le
asigna.
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[1l. Cuestionario para medir la Motivacion

item | Preguntas

Siempre

Casi
siempre

Casi
nunca

Nunca

Dimension: Reconocimiento

laboral

1 Considera que la institucion
ofrece incentivos  para
incrementar la motivacion en
el personal.

2 Considera que los
procedimientos para el
ascenso del personal son los
adecuados.

3 Considera que la
remuneracion que percibe va
acorde con la labor que
realiza en la institucion.

4 Considera que la
remuneracion deberia ser
incrementada al lograr
metas.

Dimensién: Satisfaccion Laboral

Siempre

Casi

siempre

veces

Casi

nunca

Nunca

5 Considera que los beneficios
gque ofrece la empresa
satisfacen mis necesidades
basicas

6 En la empresa premian el
desempefio, que motiva
continuar en el puesto.

7 Me siento satisfecho con los
beneficios extras que brinda
la empresa

8 Me siento conforme con las
condiciones de trabajo que
brinda la instituciéon

9 Considera que una correcta
condicion de trabajo influye
en el nivel de satisfaccion
personal
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Validacion de instrumentos

4, \|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES 3(

Apellidos y nombres del experto: TanlLa Ca’rranba ME’TQ“ CaTmAj d { i{

Institucién donde labora: UC?)S- ASiS)te\\f}e en e\ ATGB A Migliativae
dinistracdn v Negocios ITnten |

Especialidad: ).,(C. A nunustTa3aon j GSOC\OS nlernacongaley

Instrumento de evaluacion: Cuestionario de Gestion de Talento Humano

Autor (s) del instrumento (s): Chinguel Diaz, Rosita & Ponce Salazar, Senayda Vanesa

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigiiedades 7(
acorde con los sujetos muéstrales
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del

instrumento  permiten recoger |la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales
ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipdtesis y
variable de estudio:

s T i




CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de
los items del instrumento, permitird
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimensién de la variable: %
METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al X
proposito de la investigacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento. 7(
PUNTAJE TOTAL

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. Eﬂ

Lugar y fecha _ra”\'aj)Oj[O 9 OF Ae MG\\]O

Firma
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: TanJCa CS’T’TG l’lé a3 *8‘(@ 0 Carm

Institucién donde labora: UCSS - As.s%evﬁe en e[ A(\’ea A&nﬂnia{fa{jua

Especialidad: aLiC. Aé.minis*;rac{o'n N Negooos ln{e:rnac.’o nales

Instrumento de evaluacién: Cuestionario de Motivacién

Autor (s) del instrumento (s): Chinguel Diaz, Rosita & Ponce Salazar, Senayda Vanesa

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigledades
acorde con los sujetos muéstrales

o

OBIJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

b

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnolégico, innovacion y legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad loégica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la wvariable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento  son
coherentes con el tipo de investigacion y
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responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimensioén de la variable:

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
proposito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

| KK TX X

PUNTAIJE TOTAL

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

111.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para

-
PROMEDIO DE VALORACION. H %

ser aplicado.

Lugar y fecha ‘T_a'raPoJ(o, O% A e ™ 8yo

Firma
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.  DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Castillo Salazar Regner Nicolas

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo

Especialidad : Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

Instrumento de evaluacion : Cuestionario de Gestidn de Talento Humano

Autor del instrumento : Chinguel Diaz, Rosita & Ponce Salazar, Senayda Vanesa

. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 123|465
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

CLARIDAD o . .

ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la

OBJETIVIDAD informacion objt_etiva s_obre la va_riat_)le: Gestion de Talento Humano

en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y

operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento

ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable: X

Gestion de Talento Humano.

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la

definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de

ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipotesis, X
problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
INTENCIONALIDAD Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion X

y responden a los objetivos, hip6tesis y variable de estudio.

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento
CONSISTENCIA permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la X
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
cada dimensién de la variable: Gestion de Talento Humano.

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

COHERENCIA

METODOLOGIA

PERTINENCIA X

PUNTAJE TOTAL 48
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
ll. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion

V. PROMEDIO DE VALORACION:

tarapoto, 02 de mayo del 2022
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.  DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Castillo Salazar Regner Nicolas Institucion

donde labora : Universidad César Vallejo

Especialidad : Doctor en Gestion Pablica 'y Gobernabilidad Instrumento
de evaluacion : Cuestionario de Motivacién

Autor del instrumento  : Chinguel Diaz, Rosita & Ponce Salazar, Senayda
Vanesa

ll.  ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)
EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1|2 |3

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y
CLARIDAD : o ; -
libre deambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

Las instrucciones y los items del instrumento
OBJETIVIDAD permiten recoger la

informacion objetiva sobre la variable: Motivacion en
todas susdimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico,

tecnoldgico, innovacioén y legal inherente a la variable:
Motivacién

ACTUALIDAD

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre
la definicion operacional y conceptual respecto
a la variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis, problema y objetivos
de la investigacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y

SUFICIENCIA calidad acordecon la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion yresponden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.

INTENCIONALIDA
D

La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada
dimensioén de la variable: Motivacién

COHERENCIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden alpropdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

METODOLOGIA

La redaccion de los items concuerda con la escala

PERTINENCIA valorativa delinstrumento.

PUNTAJE TOTAL 46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntajemenor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacién

V. PROMEDIO DE VALORACION: | 4.6
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Tarapoto, 2 de mayo del 2022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l.- DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: /,)o-\w oS hLue

Institucién donde labora: O 5L 7R LoTA
Especialidad: CD/L—\-o.\om éo-é y fFinonlec<

Instrumento de evaluacién: Cuestionario de Gestién de Talento Humano

Voo Marwin Kl Y

Autor (s) del instrumento (s): Chinguel Diaz, Rosita & Ponce Salazar, Senayda Vanesa

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4 5

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigiiedades
acorde con los sujetos muéstrales

Y

OBIJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger Ila
informacién objetiva sobre la variable,
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacién y legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipétesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio:

53




ﬁ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

CONSISTENCIA

La informacidn que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

X
><
V4
~

PUNTAJE TOTAL

VW

9%

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

I1I.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. )»\ %
Lut.
Lugar y fecha
Kigja ok Hay?
Firma
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l.- DATOS GENERALES A{wa - \(’\'e 7/
Apellidos y nombres del experto: /,7,,_\9 oS buevere ‘

Institucién donde labora: L G &L NALONAY

Especialidad: C 0 niolo: |t Ao A Y F Nen o8

Instrumento de evaluacién: Cuestionario de Motivacién

Autor (s) del instrumento (s): Chinguel Diaz, Rosita & Ponce Salazar, Senayda Vanesa

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD Los items estdn redactados con lenguaje
aprobado y libre de ambigliedades
acorde con los sujetos muéstrales %

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento  permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable, X
en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento cientifico,
tecnologico, innovacion y legal inherente
a la variable:

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad ldgica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipodtesis
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e
indicadores

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de investigacion y
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responden a los objetivos, hipodtesis y
variable de estudio:

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de
los items del instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacién con los indicadores de cada
dimension de la variable:

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacién.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con
la escala valorativa del instrumento.

Vi
Y
X
~g

PUNTAIJE TOTAL

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

Il.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION. :7«

Lugar y fecha

T

Kioja 0b /7a70

Firma
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Alfa de Cronbach

Variable 1: Gestion del talento Humanos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 92 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 92 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,803 12

Variable 2: Motivacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 92 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 92 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
827 9
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