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gue influyan a contribuir el desempefio profesional docente y crear la competencia
motivacional necesaria para lograr competitividad organizacional en su entorno.
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merezca su aprobacion.

La Autora

Vi



INDICE

= (o Lot W [ U = To [o TR PP i

[T [ o1 (] 1 - iii

F Yo | = To [=Tod 1151 T=T o1 (o JNr P Y
Declaratoria de autentiCidad. ...........ccouiuiiieii e %

PrESENACION. ...t Vi

3o et =TT vii
RS UMIBN. . . e viii
AB S T R A T .. e e IX
| INTRODUGCCION . ...ttt e e 10
1.1. Realidad problemMALICA...........ooviiiiiieeeee e 13
1.2, TrabD@JOS PrEVIOS. ....uuuuiiiiiiiiieie ettt e e e ettt ettt e et e e e e e e e e e e bbb eeae s 20
1.3. Teorias relacionadas al tema...........ccooviiiiiii e 27
1.4. Formulacion del problema...........coooiiii i 91
1.5. Justificacion del @StUIO..........ouiieiii s 91
I G T 110 1 (= 1R 92
L 7. OB ElIVOS. e 93
Y| 1 5 93
2.1. Disefio de Investigacion ............ccooiiiiii i 93
2.2.VArADIES. ... 94
2.3. PoDIacion MUESTIa. ... ..o 97
2.4. Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos...........c.cooeviiiiinnnnnnn. 98
2.5. Método de Analisis de DatosS.........ccoeiiiiiiii 98
2.6. ASPECLOS ELICOS. ... .eueee e 99
L RESULT ADOS. ..ottt aes 100
IV.DISCUSION . ...t e e 124
V.CONCLUSIONES. ... e 125
VI.LRECOMENDACIONES. .. ..ttt 126
VII. PROPUESTA TEORICA......coniee e, 127
VI REFERENCIAS. ... .ottt e e e 146
ANEXOS . oot e ettt e e e aeeaa 156
Acta de autorizacion de publicacion de tesis............oouveeiiiiiiiiiiiii e 168
Acta de aprobacion de originalidad de teSIS.........uuieeiiiiiiieeeieeeceeeeen 169

Vii



RESUMEN

Hoy las instituciones educativas deben enfrentar una serie de desafios y
dificultades, como producto del entorno cambiante, la globalizacion y su ideal de
posicionamiento efectivo dentro de la sociedad del conocimiento. Para enfrentar el
nuevo contexto los lideres pedagogicos deben desarrollar competencias
motivacionales que conlleven a desarrollar en sus docentes mejores desempefios

impulsados por la motivacion intrinseca.

El problema de la investigacion radica en ¢, Cual es la caracterizacion del modelo
de gestion del talento humano por motivacion intrinseca para el desempefio

profesional de los docentes de la institucién educativa Pedro Ruiz Gallo 20177

Su objetivo es proponer un Modelo de Gestion del Talento Humano por
Motivacién Intrinseca para el Desempefio Profesional Docente que promueva el
desarrollo de la competencia motivacional y la competitividad de la institucién

educativa.

Los resultados de la investigacion, me han permitido analizar aspectos
relevantes de la realidad de la gestion de talento humano, la motivacion intrinseca y
desempeiio docente a nivel mundial, latinoamericano, nacional, local con la finalidad
de elaborar la propuesta en la destaca caracteristicas de gestion del talento humano
por motivacién intrinseca basado en nuevas dimensiones resultado de la relacion
entre ellas. El presente estudio esta dividido en tres partes: la primera parte; se
presenta el problema, los trabajos previos, el marco tedrico, la justificacion, la
hipotesis y los objetivos. La segunda parte; se presenta el disefio de investigacion, las
variables, la poblacién y muestra, las técnicas y métodos de investigacion; Por ultimo
la tercera parte se presentan los resultados, la discusion, la conclusion, las

recomendaciones y la propuesta.

PALABRAS CLAVE:

Gestidn del talento humano, motivacion intrinseca laboral, desempefio docente.
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ABSTRACT

Today the educational institutions must face a series of challenges and difficulties,
as product of the changeable environment, the globalization and his ideal one of
effective positioning inside the company of the knowledge. To face the new
context the pedagogic leaders must develop competitions motivacionales that they
carry to developing in his better teacher’s performances stimulated by the intrinsic

motivation.

The problem of the investigation takes root in which is the characterization of the
model of management of the human talent for intrinsic motivation for the
professional performance of the teachers of the educational institution Pedro Ruiz
Gallo 20157

His aim is to propose a Model of Management of the Human Talent for Intrinsic
Motivation for the Professional Educational Performance that he should promote
the development of the competition motivational and the competitiveness of the

educational institution.

The results of the investigation, Latin American, native have allowed me to analyze
relevant aspects of the reality of the management of human talent, the intrinsic
motivation and educational performance worldwide, place with the purpose of
elaborating the offer in her distinguishes characteristics of management of the
human talent for intrinsic motivation based on new dimensions proved from the
relation between them. The present study is divided in three parts: the first part;
one presents the problem, the previous works, the theoretical frame, the
justification, the hypothesis and the aims. The second part; one presents the
design of investigation, the variables, the population and sample, the technologies
and methods of investigation; Finally the third part they present the results, the

discussion, the conclusion, the recommendations and the proposal.

KEY WORDS:
Management of the human talent, intrinsic labor motivation, educational

performance.



I. INTRODUCCION

Los cambios economicos y sociales estan transformandola gestion de las
instituciones educativas frente al manejo del talento humano para lograr mejores
desempefios y enfrentar los nuevos desafios del contexto, que requieren de
mayor creatividad e iniciativa, y compromiso de los docentes. Por ello Marcelo &
Vaillant (2009) afirman que las transformaciones sociales obligan a una revision
en profundidad de la gestion del talento humano respecto a la actuacién docente y
las condiciones de trabajo, los desempefios docentes y las motivaciones para
llegar a los mas altos niveles de productividad. Uno de los factores que influye en
el desempefio profesional de los docentes es la motivacion pues se requiere
recuperar la pasion de los profesores por su trabajo, aspecto que no se ha
logrado solo con la motivacion extrinseca y que requiere por las ultimas
investigaciones que lo demuestran despertar la motivacion intrinseca en las
escuelas, pues los incentivos economicos no estan dando resultados esperados
en el desempefio de los docentes. La institucion educativa “Pedro Ruiz Gallo” de
Mochumi no escapa a este contexto, por ello en el presente trabajo de
investigacion se propone un modelo de Gestion de Talento Humano por
Motivacion Intrinseca para el Desempefio Profesional Docentede los docentes de
la institucion educativa Pedro Ruiz Gallo de Mochumi — 2017, que establece las
caracteristicas de como gestionar estratégicamente y desarrollar competencias
impulsados por la motivacién intrinseca a partir de los factores de lo movilizan a

través de estrategias que el lider pedagogico puede poner en practica.
La linea de investigacion es Gestidon y Calidad Educativa
El objeto de estudio es la Gestion del Talento Humano

El campo de accion es la Gestion del Talento Humano de la Instituciéon

Educativa “Pedro Ruiz Gallo”

El problema de esta investigacion radica en ¢ Como debe ser un modelo de
gestion del talento humano por motivacién intrinseca para mejorar el desempefio
profesional de los docentes de la Institucion Educativa Pedro Ruiz Gallo de
Mochumi — 20177
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La actualidad del problema radica en la necesidad que tienen las
instituciones educativas de despertar la motivacion, crear cultura de motivacién y
establecer ejercicios para permanecer motivado frente a la tarea o actividades
como dimension importante del desempefio profesional de los docentes en

servicio de la Instituciones.

Su objetivo es proponer el modelo de gestion del talento humano por
motivacion intrinseca para el desempefio profesional de los docentes de la

institucion educativa Pedro Ruiz Gallo de Mochumi — 2017.

La hipotesis a defender queda resumida en: Si se disefia un modelo de
gestion del talento humano sustentado en las teorias de motivacion intrinseca
entonces se contribuira a mejorar el desempefio profesional docente de la

Institucion educativa N° 10135 “Pedro Ruiz Gallo-Muy Finca- Mochumi.

El aporte fundamental del trabajo de investigacion reside en ofrecer un
modelo de gestion del talento humano sustentado en las teorias de motivacion
intrinseca para el desempefo profesional de los docentes de la institucion
educativa “Pedro Ruiz Gallo” Mochumi. Modelo que contribuira a iniciar la
construccion de una cultura motivacional interna que movilice a los docentes a
formar su competencia motivacional y dinamice en la organizacion educativa su

competitividad frente a otras instituciones educativas.
El trabajo presentado esta organizado en siete capitulos:

En el Capitulo I: se presenta la introduccién, se hace un analisis de la
realidad problematica de la gestion del talento humano, la motivacién relacionado
al desempefio profesional docente desde el contexto mundial hasta abordar la
realidad local. Se presentan los trabajos previos y se analizan e interpretan las
teorias relacionadas al tema que permiten sustentar la propuesta del modelo de
gestion de talento humano por motivacion intrinseca para el desempefio
profesional docente; lo que permiti6 comprobar la hipétesis de acuerdo a la
formulacion del problema presentado justificAndolo, y en funcion de los objetivos

de la investigacion.
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En el Capitulo Il: se muestra el método empleado en base a el disefio de
investigacion, las variables y su operacionalizacion, poblacion y muestra, técnicas
e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad, los métodos

utilizados en el andlisis de datos y aspectos éticos.
En el Capitulo IlI: se presentan los resultados por cada objetivo planteado.

En el Capitulo IV: se explica la discusion de los resultados haciendo un
analisis exhaustivo de las teorias y antecedentes con los resultados obtenidos y el

modelo, descripcidn del modelo, su utilidad para plantear limitaciones

En el Capitulo V: se presentan las conclusiones relacionadas a los objetivos

de la investigacion.

En el Capitulo VI: A continuacion las recomendaciones en base a resultados

de la investigacion y la propuesta.

En el Capitulo VII: la propuesta tedrica del modelo de gestion del talento

humano por motivacion intrinseca para el desempefio profesional docente.

Finalmente, se anota las referencias bibliograficas consultadas para la

elaboracién de la presente investigacion y los anexos.
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1.1.Realidad problemética

Las organizaciones en el mundo tienen problemas para conseguir el talento
con el perfil deseado para lograr productividad y enfrentar los problemas
econémicos mundiales. Este escenario empeoraria en el futuro ante los cambios
en el mundo globalizado que exige mayor creatividad y por ende mejores
resultados en los desempefios. Las organizaciones se estan preocupando en la
educacion, capacitacion, motivacion y liderazgo de las personas que trabajan en
ella, para lograr ser mas productivos, pero no han dejado los moldes de las
practicas de gestion del talento humano de la era Industrial que ya no responde al

nuevo contexto.

“La educacion también sufre cambios y transformaciones para responder a
los nuevos desafios del mundo globalizado, pues la educacion del siglo XXI
merece mas dedicacion, creatividad, profesionalidad, esperanza e ilusion...es un
reto fundamental que todos debemos sentirnos implicados” (Marcelo y Vaillant,
2009, p.44).

Las transformaciones sociales obligan a una revision en profundidad de la
actuacion docente, los contenidos de aprendizaje y las condiciones de
trabajo, lo que implica una nueva forma de gestién del talento humano que
promueva mejores desempefios docentes y estrategias de motivacion para
llegar a los mas altos niveles de productividad. (Marcelo y Vaillant, 2009,
p.44).

Las organizaciones educativas siguen gestionando el talento humano como
un recurso organizacional sin tomar en cuenta que somos seres humanos que
poseemos facultades inherentes como la inteligencia, conocimientos, destrezas,
personalidad, aspiraciones, habilidades, sentimientos, aspiraciones, emociones,
percepciones propias. Asimismo existen variables influyentes de manera decisiva
en el desempefio laboral. Tal es asi que para nuestro caso influyen en el
despliegue laboral docente como la motivacion que es un aspecto descuidado por
muchos lideres pedagodgicos y que hoy cobra gran importancia para lograr

excelentes desempenfos.
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Actualmente las practicas motivacionales extrinsecas basadas en la
recompensa en el trabajador que trae consigo la compensacién vy el incentivo
econémico como el premio, la comision o el bono ante buenos desempefios y
castigos en caso contrario, es lo que tradicionalmente se ha venido aplicando.
Esta forma de gestionar el talento respondié eficientemente al momento histérico
industrial frente a la actividad de rutina y mecénica recurrente; esto es aquellas

gue ejecutamos con el hemisferio (izquierdo) de nuestro centro cerebral.

Pero hoy las tareas actuales del siglo XXI necesitan aplicarse
intelectualmente y segun investigaciones desarrolladas en Estados Unidos y en la
India (Reserva Federal de EEUU) donde el economista Dan Ariely, quien
escribi6 “Las trampas del deseo” y el apoyo de estudiantes del MIT (Instituto
Tecnoldgico de Massachusetts) llegaron a la conclusion que gestionar el talento
solo bajo motivaciones extrinsecas ya no esta funcionando produciéndose en los
trabajadores un alto nivel de desmotivacion, generandose un clima organizacional
desfavorable, de tension o de apatia, que se ve reflejado inmediatamente en el

desempenio y productividad organizacional.

“Para fomentar la productividad de las organizaciones se requiere altas dosis
de creatividad pero lo que estad pasando es todo lo contrario, ya que en estos
momentos de cambio la motivacion es uno de los factores de mayor influencia en
el desempefio” (Pink, 2010, p.49).

‘La motivacion de los profesores es un requisito previo para conseguir
alumnos motivados y ello depende de una eficaz gestidon del talento humano en

las escuelas” (Gomez, 2008, p.88).

“El docente es eficaz en la intervencion sobre la motivacion del alumnado,
puede conducir su conducta y determinar el ambiente del aula y el rendimiento

académico” (Gomez, 2008, p.88).

Los desafios de las reformas educativas que se llevan a cabo en el mundo
han ido mermando la motivacion de los docentes, que sirve como un motor

gue da fuerza para lograr algo y también, despierta ilusién e interés hacia el

14



trabajo y hace més agil y fécil la tarea educativa e influye en los niveles de

desempeiio docente”. (Gomez, 2008, p.88).

Los trabajos investigativos desarrollados examinan la satisfaccion laboral en
las entidades educativas teniendo en cuenta la teoria de dos factores. Gibson, J.

(2003) en sus constructos expresan que:

En general, estos estudios sugieren que los docentes universitarios se
encuentran  altamente  motivados por los factores intrinsecos,
especialmente por el factor trabajo en si. Aspecto que menos importancia
le han dado las organizaciones en el mundo. Se debe notar que la gran
mayoria de estos estudios se han realizado en paises como Estados
Unidos, generando inquietudes sobre posibles diferencias entre los
resultados obtenidos en dichas investigaciones y los que se podrian

obtener al examinar en instituciones educativas latinoamericanas. (p.45)

La educaciéon latinoamericana ha sido afectada por procesos de reformas
gue han generado incertidumbre y contratiempos y desgaste en la labor docente.
“Muchos de los docentes de Ameérica Latina han debido adaptarse a las reformas
sin la necesaria preparacion y por ello han tenido grandes dificultades que les han
afectado personal y profesionalmente produciendo un elevado nivel de

desmotivacion laboral”. (Gomez, 2008, p.88).

Los docentes estan pasando una percepcion negativa en su prestigio social
por causas Yy decisiones politicas que lo llevan a una desmotivacion para una
adecuada labor de facilitador. Situacion que las escuelas y sus lideres
pedagoégicos no han sabido todavia responder con efectividad ya que la gestion
del talento humano todavia no ha sido asumida como una funcién importante en
la organizacion escolar para potenciar el talento, elevar los desempefios y
enfrentar con éxito los problemas de la nueva realidad presente. Las recurrentes
evaluaciones a nivel mundial y en la region latinoamericana evidencian que existe
necesidad de que se mejore el desempefio laboral de los profesores en el
presente siglo. Esto debe estar acorde a las politicas para que se transforme la

practica de la gestion del talento humano como una herramienta estratégica que

15



facilite el logro de los objetivos institucionales, enfocandose en el desarrollo
humano que requiere ser motivado extrinseca e intrinsecamente para el
desarrollo de sus competencias. “La gestion del talento humano latinoamericano
todavia tiene las caracteristicas de ser burocratico y normativo cuyas formas
motivacionales para el logro de los desempefios se basan en recompensas e
incentivos econdmicos que no llegan a satisfacer las necesidades basicas”
(Gomez, 2008, p.88).

‘Al efecto que tienen los factores motivacionales sobre el desempefio
docente, los factores supervision, logro, crecimiento, relaciones, y condiciones de
trabajo en conjunto, y en ese orden, segun este estudio, pueden predecir el
desempeiio en conjunto en un 29%” (Gomez, 2008, p.88).

No se encuentra una moderada influencia entre satisfaccion y salario real.
En conclusion los factores motivacionales del personal tienen impacto en el

desempeiio laboral.

En el contexto peruano la docencia es observada desde dos percepciones
sociales “El maestro lo es todo y se le atribuyen muchas funciones sociales; y, en
contraste, se la califica como una profesion de bajo prestigio social, lo que se

expresa en reducidos salarios” (Rivero, 2007, p.39).

En Perd se puede constatar los pobres rendimientos de los profesores que
se evidencian en las evaluaciones sobre suficiencia aplicadas por el ministerio en
el aflo 2002 al 2007. Estas pruebas reflejan que un tercio de docentes no

resuelven las interrogantes minimas que los ubique el | escala basico.

Esto demuestra que los docentes presentan bajo nivel en el desempefio
profesional teniendo como causa el estilo de lider reflejada por los directores de

las instituciones educativas. En este sentido, Rincén, (2005) se manifiesta que:

“La gestion del talento humano si influye en el desempefio laboral de los
docentes de la institucion educativa estatal del nivel primario de Santa Luzmila.
Esta investigacion fue realizada en la Red N° 13 del distrito de Comas”. (Rivero,
2007, p.39).
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Como parte del sistema administrativo de gestion de recursos humanos el
Ministerio de Educacion viene aplicando en Perlu el plan de desarrollo de la
personas 2012-2016 PDP-MINEDU que ya se viene implementando los afios
2013, 2014, que forma parte del Plan Quinquenal de Desarrollo de las Personas,
aprobado mediante RM N° 0145-2012-ED, el 13 de abril del 2012 que es una
herramienta de capacitacion, rendimiento y evaluacion del personal al servicio del
Estado. En conclusibn se busca llegar a altos niveles de desempefio

principalmente de los servidores publicos de la educacion.

Pero su situacién presenta aspectos criticos y dificiles de abordar por la
realidad de las politicas educativas deficitarias que generan los gobiernos
de turno, sin continuidad y con poca consistencia, las bajas
remuneraciones, la duplicidad de trabajos, el poco reconocimiento del rol
del educador, unido a una formacion profesional deficiente y masificada,
hacen que se presenten alteraciones en el desempefio profesional,
satisfaccion/insatisfaccion que conlleva el trabajo docente. (Gomez, 2008,
p.88).

Referente a la motivacion de los docentes peruanos el Ministerio de
Educacion lo ha reducido solo al factor econémico como motor de mejores
desempenios por lo que esta promoviendo los incentivos por el despliegue laboral
de los docentes en las entidades educativas segun el Decreto Supremo N° 287-
2014-EF entregando al personal nombrado y contratado que trabaja en el nivel de
primaria y que mantengan vinculo laboral con los estamentos de las gestiones
educativas desconcentradas teniendo los bonos por resultados en las
evaluaciones censales de los estudiantes. Por Decreto Supremo 300-2014-EF,
publicado el 2014 (30 de octubre) que se ejecuta el pago de bonos e incentivos al
desempeiio de los escolares a favor de los docentes, jerarquicos y directivos
nombrados o contratados de las diferentes entidades publicas del nivel basico

premiando el buen desempefio.

“Los complejos motivos o factores que mueven a un individuo a trabajar no

pueden ser reducidos a una motivacion puramente econdmica, ya que las
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personas trabajan a pesar de tener sus necesidades econdmicas completamente
satisfechas”. (Gomez, 2008, p.88).

Las motivaciones que llevan a las personas a trabajar abarcan
recompensas sociales como la interaccion social, el respeto, la aprobacion,
el estatus y el sentimiento de utilidad. Si la motivacion fuera simplemente
econémica bastaria con subir los sueldos para motivar a los empleados a
subir su productividad, pero la experiencia y miles de estudios demuestran
lo contrario. El trabajo proporciona una manera de satisfacer muchas
necesidades y sentir un sentido de importancia frente a los 0jos propios

como frente a los demés. (Gomez, 2008, p.88).

En la Institucion Educativa “Pedro Ruiz Gallo” ubicada en el caserio Muy
Finca del distrito de Mochumi, provincia de Lambayeque, region Lambayeque
segun diagnostico empirico se observa que los lideres pedagodgicos han
desarrollado practicas de recursos humanos regulados por la normatividad del
Ministerio de Educacion pero ello no ha generado espacios desde el interior de la
institucion educativa para la formacion y desarrollo de los talentos de los

docentes.

Hoy los profesores experimentan las presiones frente al uso de las nuevas
tecnologias y metodologias, al trabajo colegiado, a dar mas de su tiempo para las
actividades de planificacion y actividades extracurriculares, la labor investigativa y
frente a ello el dominio disciplinario (conducta) de los estudiantes y la carencia de
apoyo de padre de familia. Ello ha generado frustracion, desmotivacion,
insatisfaccion en los docentes al sentirse con limitada capacidad de respuesta
frente al nuevo contexto que esta afectando sus desemperios, pues denotan poco
compromiso con su labor, débil liderazgo e iniciativa, desinterés por el trabajo en
equipo, por la auto preparacion, la investigacion e innovacion, probablemente
debido a una practica ineficiente de la gestidon del talento humano para enfrentar
los nuevos retos educativos. Uno de los aspectos que esta influyendo en esta
realidad son las escasas practicas motivacionales al interior de la institucion
educativa y a los incentivos econdmicos que solo son para unos pocos y genera

insatisfaccion de los docentes que no lo reciben al comparar que hacen el mismo
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trabajo pero con sueldos diferentes. Ademas algunos docentes que reciben
mayores beneficios econdmicos y estan en mayor escala magisterial no
necesariamente demuestran mejores desempefios sino al contrario no hay mayor
esfuerzo, sino que el esfuerzo termino al lograr el incentivo econdmico.
Internamente la institucion educativa cuenta con estimulos y sanciones
establecidos en el reglamento interno vigente que corresponden a entrega de
medallas, oficios de felicitacion, diplomas, resoluciones, y aplicacion de
dispositivos legales para sancionar. Estos escasos reconocimientos no se otorgan
con regularidad y cuando se otorgan no es sobre la base de los desempefios sino
por haber cumplido con alguna comisién de trabajo y de forma general. Esto
desarrollo inequidad e insatisfaccion, division y actitud negativa a aquello que
signifique mayor esfuerzo y tiempo fuera de carga horaria. Pareciera que solo se

cumple con las funciones docentes por el sueldo que se recibe cada fin de mes.

Asimismo en el plan de trabajo se observa ausencia de objetivos y
actividades relacionadas a capacitacion, actualizacion, especializacion,
entrenamiento y desarrollo del talento humano por parte de la institucion
educativa, pues no cuenta con los recursos financieros. Estas acciones siempre

han sido organizadas por la Unidad de Gestion local.

En conclusion existe en la institucion educativa una gestion del talento
humano con ineficiente e informal practica motivacional extrinseca basada solo en
recompensas y estimulos normados formalmente pero que no influencian
positivamente en el desempefio de los docentes, no se muestra una competencia
motivacional en los docentes y por la organizacion no muestra competitividad en

Su entorno.
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1.2. Trabajos previos

Entre las fuentes halladas para el presente trabajo de investigacion tenemos:
A nivel mundial se considera la siguiente investigacion a través de la cual se

llega a la conclusion que:

Los alumnos y alumnas con mayor autoeficacia también reportan mayor
motivacion intrinseca, ya que tienen confianza en su habilidad para usar el
conocimiento al resolver problemas de matematicas; parecen buscar metas
y tareas mas complicadas y cursos de esa asignatura que los que no poseen
esa confianza, parecen experimentar sentimientos de autonomia vy
competencia mayores y ambos son precursores de la motivacion intrinseca.
Los estudiantes que reportaron mayor motivacion intrinseca resolvieran los
problemas planteados mas facilmente; porque los estudiantes que se sienten
competentes en sus habilidades para completar tareas especificas de
matematicas parecen mas dispuestos a considerar carreras que requieren
un mayor respaldo en matematicas, se cree que el desarrollo de la
orientacion motivacional a través de la autoeficacia en matematicas es otra

salida conveniente de motivar (Camposeco, 2012, p. 213-216).

‘La autoeficacia juega un importante rol en predecir el desempefio en
matematica y la motivacion para estudiantes esparfioles y latinoamericanos. Los
profesores pueden enfocarse en autoeficacia en matematicas, ya que
probablemente mejorara el desempefio en matematicas de todos sus estudiantes”
(Camposeco, 2012, p. 213-216).

Se destaca en esta investigacion que el desarrollo de la autoeficacia como
parte de la motivacion intrinseca genera en los estudiantes sentimientos de
autonomia y competencia de sus habilidades derivandose en la eficiencia de las
tareas y actividades generando compromiso y desempefio de mayor nivel. Esta
investigacion orientara la base tedrica de la investigacion relacionada a
sustentarla autoeficacia como aspecto generador de motivacion intrinseca que

conlleve a desempefios mas eficientes en las personas.

20



Asimismo en el presente estudio se encontré relacidbn positiva entre
orientacion de la meta y la motivacion intrinseca: OM-Aprendizaje demostrandose
que el grupo se ubica en un nivel mediano (r=0,43) sin considerar ningun factor

moderadora en el estudio.

En la busqueda de alguna explicacién para dicho resultado, se puede
considerar la naturaleza de la conceptualizacién y medida utilizada para la
motivacion laboral intrinseca, que se limitaba a respuestas afectivas en
funcion de la calidad percibida de su desempefio. Por otro lado, en las
personas interesadas por aprender se presenta normalmente en un
componente afectivo. Lo que estamos afirmando es que la Motivacion
Intrinseca Laboral, tal como se mide con la propuesta de Hackman y
Oldham y la OM-Aprendizaje posee un elemento comun: la respuesta
afectiva de los trabajadores segun su desempefio laboral (Solf, 2006,
pp.111-126).

La investigacion permite considerar que las personas con alta OM-
Aprendizaje dimension de la motivacion intrinseca relacionada a la Autoeficacia y
la Necesidad de logro, presentan el elemento comun la afectividad al lograr
mayores rendimientos en tareas complejas, novedosas 0 que cambien
continuamente ya que desean lograr sus metas por el hecho de adquirir mayor
competencia y potenciar al personal para que aprendan nuevos procedimientos
para su desempefio. Los resultados de esta investigacion permitira sustentar los
aspectos teoricos relacionados a la Orientacion a la Meta — Aprendizaje como
parte de la motivacion intrinseca como potenciador de mejores desempefios en
las tareas y actividades laborales que realizamos las personas por la respuesta

afectiva frente a sus buenos desempefios.

A nivel latinoamericano el antecedente analizado es una investigacion
descriptiva aplicada alos docentes (muestra = 170) de los paises de Guatemala,
Nicaragua, El Salvador, Honduras, Panama, y costa Rica; participantes del IV
congreso Centroamericano de Educaciéon Fisica, deporte y recreacion

desarrollado en Costa Rica en el 2008. Este congreso fue realizado en la
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Universidad de Costa Rica por la fundacion centroamericana de recreacion y

educacion fisica (FECERED) . En las conclusiones se indica que:

Se observa una tendencia hacia la motivacién intrinseca, lo que se
manifiesta en la preferencia por la realizacion de las tareas inherentes a su
labor profesional, que se traduce en una mayor actividad en la regulacion
profesional. Solamente Nicaragua presenta una tendencia hacia el nivel
superior de motivacion profesional que se caracteriza por un alto grado de
desarrollo funcional, el resto de los paises tienden hacia un nivel medio de

motivacion profesional (Orozco, 2010, p.63)

Se destaca en el informe la importancia de la relacion existente entre la
motivacion intrinseca y su influencia positiva en el desarrollo de las labores
profesionales lo que implica para las organizaciones mejores desempeiios de las
personas. Esto apoya a la investigacion en el analisis tedrico que permite plantear
lo relevante de en toda gestion del talento humano en su funcién de motivar

intrinsecamente a profesionales de la educacion.

“Otro importante estudio relacionado con las variables de uno u otro modo es
la investigacion que se llevé a cabo con el propésito de desarrollar una escala
para medir la motivacion laboral del empleado puertorriqueiio”. (Camposeco,
2012, p. 213-216).

Al aplicarse un estudio psicométrico a 639 trabajadores, los resultados
evidenciaron que los investigados reflejaban una tendencia a cuatro dimensiones
muy bien determinadas: parea-esfuerzo-recompensa-autonomia en el despliegue
de las tareas laborales aspirando reconocimiento por parte de los otros (jefes o
jerarquia) y una relacién de calidad por parte de los compafieros de trabajo. A

partir de este trabajo, se concluyé que:
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La investigacion evidencia que “La Escala de Motivacion Laboral posee
propiedades psicométricas apropiadas para la medicion de este constructo en el
escenario laboral puertorriqueiio”. (Perez y Amador, 2005, p.22)

“La conceptuacion de motivacion intrinseca y extrinseca, tres de las
dimensiones encontradas son de naturaleza intrinseca y una extrinseca, las
cuales estdn relacionadas respondiendo a la perspectiva taxondémica de
continuidad causal en el cual se fundamentan” (Perez y Amador, 2005, p.22)

Los resultados de este estudio mostraron una intima relacion entre la
taxonomia conceptual utilizada para el desarrollo del instrumento de
medicion aqui presentado y la evidencia empirica obtenida, la cual apoya
dicha relacion. De hecho, los resultados de las intercorrelaciones entre los
factores muestran la mutua influencia que tienen los factores entre si,
apoyando los argumentos teodricos presentados sobre la relacion existente
entre las necesidades intrinsecas de competencia, autonomia vy
correspondencia y la influencia del ambiente en la satisfaccion de las

mismas. (Perez y Amador, 2005, p.44)

El aporte de la investigacion se cifie a la validacion del instrumento
planteado para medir la motivacion laboral donde se observa la relacion de ambos
tipos de motivacion intrinseca e extrinseca, pero le da mayor relevancia a este
ultimo ya que la mayoria de dimensiones planteadas son internas que deben ser
consideradas por los gerentes de talento humano para determinar su influencia en

el desempefio de su actividad profesional.

A nivel nacional se acopi6 un estudio que se relaciona con el aporte en este
tema como es Frederick Herzberg. La investigacion se centra en el disefio de
herramientas de la administracibn que sirven de base para desarrollar
comportamientos y actitudes medulares para el buen desempefio: desencadenar
ideas, generar confianza, obtener cooperacién voluntaria; y lo que es
fundamental, obtener resultados que garanticen el desarrollo personal de los

trabajadores.
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“También deberia remarcarse que los directivos del management deben
desarrollar su motivacion intrinseca, con énfasis en la responsabilidad, trabajo
mismo, etc., y no ser solo considerado como un factor de acompafiamiento, de

soporte al trabajo operativo de los empleados” (Perez y Amador, 2005, p.44)

La vision de la teoria bifactorial de Herzberg sobre la motivacién intrinseca
es un elemento muy importante. Por lo tanto, la hipotesis de trabajo de que
Unicamente los factores intrinsecos del contenido del trabajo, pueden
desencadenar de manera permanente la conducta de los individuos en las
empresas requiere mayor estudio para validarse en la practica empresarial
actual (Perez y Amador, 2005, p.44)

Esta publicacion destaca la necesidad de mayores investigaciones sobre la
motivacion intrinseca y su gestion para el desarrollo del talento humano, sin
desmerecer a la motivacion extrinseca como potenciador de desempefos pero en
el contexto actual se hace necesario dar prioridad al desarrollo de motivadores
intrinsecos para el logro de objetivos organizacionales equilibrado al logro de

objetivos personales y que promuevan desemperfios eficientes y eficaces.

Asimismo en el contexto local encontramos un estudio relacionado a la
teoria motivacional y la teoria de las relaciones interpersonales orientadas a
mejorar la calidad del trabajo cooperativo en la institucion educativa “Alfonso
Ugarte” del centro poblado menor Los Palos, region Tacna, afo 2008. Su tipo y
disefio de investigacidn es descriptiva, explicativa y propositiva. Con una muestra

de 12 docentes, 3 directivos y 5 administrativos. Se concluyo que:

La perspectiva de la propuesta de modelo de gestion participativa es la
motivacion participativa de los agentes educativos en la gestidon institucional
basada en la motivaciéon por el desempefio de un trabajo arménico, integrado e
institucional, de todos los integrantes de la comunidad educativa. Comprende
aspectos elementales que constituyen la parte funcional administrativa,

socioldgica, pedagdgica y psicoldgica, focalizando el aumento del grado de
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compromiso social entre los agentes educativos en mejorar la convivencia social y
las relaciones interpersonales; su aplicacion contribuird a la transformacién de la

gestion institucional (Mamani, 2011).

Otro antecedente investigativo analizado es el de Motivacion, satisfaccion y
clima laboral realizado en la IE Karl Weiss — Chiclayo, realizada en una poblacién
de 65 docentes, la técnica utilizada fue la entrevista. La investigacion concluyoé:

Que un 48% de los docentes de la institucién educativa tienen un nivel
medio de motivacién siendo las dimensiones de identidad y autonomia las
mas significativas, mientras que las dimensiones retroalimentacion,
importancia y variedad de la tarea caracterizan el nivel de motivacion baja.
Las dimensiones que generan una motivacion media en los docentes se
caracteriza por la identidad, la cual esta relacionada con la importancia de
los resultados que logran con los trabajos y las oportunidades que este les
ofrece para su realizacion personal; y la Autonomia dimension bajo la cual
consideran que la responsabilidad con la que asumen su trabajo les facilita
tomar decisiones con el grado de libertad generados por sus competencias.
(Herrera, 2011, p. 96).

Se determina en la investigacion que el docente nombrado muestra menos
interés que el docente contratado porque se siente seguro en su puesto de
trabajo. Ademas la razén principal por la que los trabajadores prestan servicios a
su institucién educativa es por su necesidad de un sueldo seguro por parte del
Estado, sefalan que se esfuerzan porque las cosas salgan bien pero que sienten
gue no son reconocidos. Recomiendan implementar mejores procesos de en la
gestion del talento que considere procesos y actividades que se orienten a
mejorar las categorias que se encontraron en el nivel medio en relacién con la
motivacion. Especialmente las que se relacionan con la motivaciéon intrinseca,

gue influya en la satisfaccién laboral del trabajador en la empresa.

También la siguiente investigacion de Berrd, Campos y Seminario (2013)

enfocan su estudio sobre la relacion entre la motivacion intrinseca y satisfaccion
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laboral de los docentes de la institucion educativa Albert Einstein College, José
Leonardo Ortiz. La investigacion corresponde a la naturaleza cuantitativa
utilizando un disefio descriptivo correlacional. Para ello se selecciondé una
muestra de 18 profesores, se us6é como instrumento de recoleccion de datos la
Escala de Motivacion de Steers R; y Braunstein D; y la escala satisfaccién laboral

(SL-SPC).En la cual se concluye que:

La investigacion muestra que los profesores de sexo femenino entre 26 a
30 afos de edad son factores que pueden ejercer cierta influencia en los
niveles de la motivacion intrinseca y satisfaccién laboral. Los niveles de
motivacion laboral en los docentes fluctian entre valores medios 44,4% y
bajos 44,4%. Los niveles de insatisfaccion laboral son muy elevados para
el factor de la significacion de la tarea con 61,1%, siendo indicativo de que
estos docentes no tienen expectativas en su desempeio laboral. Luego de
la aplicacion de las Pruebas de Pearson se obtuvo un resultado de 0.812,
lo cual es un indicador de correlacion alto, entonces existe una relacion
significativa y positiva entre la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral

de los docentes. (pp. 89-90)

La investigacion permite establecer una realidad presente en las
instituciones educativas locales y conlleva a establecer la relacion relevante entre
la motivacion principalmente la intrinseca con la satisfaccion laboral que es un
factor del desempefio. Ello recomienda las nuevas practicas de gestion del talento
humano que promuevan la motivacion intrinseca para mejorar desempefios

profesionales.

26



1.3. Teorias relacionadas al tema

En este capitulo se analiza e interpreta las diversas teorias de relacionadas
con la gestion del talento, de la motivacion y el desarrollo del trabajo docente y
sus respectivos referentes conceptuales y dimensionales que permitié abordar el
objeto de estudio bajo una critica exhaustiva de los enfoques indagados y que

aportan a la presente investigacion.

1.3.1. Teorias de la gestion del talento humano

Actualmente el paradigma sostiene tiene como sustento en la razén de que
las organizaciones tienen competencia a través de las personas. De aqui de
resalta que el éxito de una organizacion depende de la capacidad que tenga para
administrar el capital o talento humano. De aqui que es importante puntualizar
gue el potencial de las personas es el factor medular en la organizacion y
desarrollo de la gestion de la empresa teniendo en cuenta que las entidades

empresariales compiten y se desarrollan en climas de competencia.

“Con un mercado muy globalizado donde se compite de manera desigual,
para lograr el éxito en estas empresas se hace necesario la gestion eficaz del

capital humano” (Bohlander y Snell, 2008, p.11).

“Las tendencias y las perspectivas de gestion humana que se imponen en el
mundo en la actualidad, pretenden optimizar la administracion del personal de la
organizacion y contribuir al desarrollo e incremento de la productividad y la
competitividad”. (Saldarriaga, 2008, p.111).

“Dichas tendencias se sustentan en discursos que pretenden rescatar al ser
humano dentro de la organizacion, lo que no necesariamente se traduce en los
procesos de gestion humana que se realizan en las organizaciones nacionales e

internacionales”. (Saldarriaga, 2008, p.111).
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Algunos de estos supuestos presentan posiciones clasicas que se ubican
entre “la escuela de las Relaciones Humanas”(lbarra, 2000)o “los Modelos

Humanistas de la Organizacion” (Peiro, 2001).

La escuela humanista recibia influencia muy fuerte de la psicologia
humanista de Norteamérica a través de los cultores como Rogers y Maslow al
frente. Aqui se entiende al ser humano con tendencia natural a desarrollar sus
potencialidades, lo que en las organizaciones por sus estructuras rigidas no

permitian.

Ante ello se propuso llevar a la practica propuesta de la psicologia
humanista que conlleva a flexibilizar dicha rigidez organizacional. Se dio un
salto cualitativo del planteamiento de Mayo a controlar el surgimiento de
impulsos negativos a estimular el surgimiento de estimulos positivos y
controlar las condiciones para evitar el surgimiento de resistencias, todo
con el fin de lograr una armonia, que produjera mayor eficiencia y
productividad (O'Connor, 1999).

Maslow (1965) menciondé que “La tarea ya no estaria separada de su
rendimiento, sino que el individuo se identificaria con su labor tan fuertemente que

no se podria definir su rendimiento real sin incluir su tarea” (p.55).

Son tres los enfoques que direccionan la teoria sobre la gestion que se
utiliza en el desempefio de las personas en la organizacion. Segun Lewis y
Heckman (2006) son: La gestion del talento vs practica de recursos humanos, la
preservacion del talento vs planes de carrera y El talento ligado al desempefio,

El primer enfoque: Considera la gestion del talento una forma de administrar los
recursos humanos cuyos procesos son: reclutamiento, seleccién, desarrollo y

gestion de planes de desarrollo y sucesion.
Para Byham (2015), Chonawec y Newstrom (1991), Heinen & O'Neill (2004)

afirma: “Entre otros autores la gestion del talento se basaba en la mejora de los

procesos. La tendencia era hablar de la gestiébn en términos de provision de los
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mejores candidatos posibles dentro de un plan de gestidén de talento, hablar de la
formacion y el desarrollo, como fomentar el incremento de talento a través del uso

de los programas de desarrollo de la formacion para lideres”.

Los autores Sullivan (2005), Cohn, Khurana, & Reeves(1989), Garger
(1999), Conger & Fulmer (2003) cambian los términos clasicos de “Recursos
Humanos, por el de Gestion del Talento. Se empieza a entender las areas de

Recursos Humanos, como areas de gestién del talento en las organizaciones”
(p.44).

Hatum (2009) indic6 que “la gran competencia, la crisis econémica y la
incorporacion de diversas generaciones a la fuerza laboral, era uno de los
factores que obligan a cambiar radicalmente la forma en que se gestionaba el

talento” (p.11).

Destaco la importancia de los trabajadores con talento y la tendecia de las
organizaciones a quedarse con los mejores. Las politicas de mantenimiento
de Recursos Humanos, requieren revision de los criterios de remuneracion
de los trabajadores, teniendo como base la evaluacion que se ha hecho de
su trabajo (valoracion de rendimientos) y los salarios en el mercado de
trabajo. Y respecto a planes de remuneracion indirecta ( programas de
beneficios sociales) necesitan adecuarse a las necesidades de cada
trabajador. Y respecto a la motivacion del personal es relevante establecer
la mirada para incrementarla y mantenerla y como se crear un clima

organizacional apropiado (Schmitd y Deshon, 2007, p.10).

“La gestidn del talento humano deberia articularse para atender la diversidad
de los miembros de las organizaciones, tratando a las personas con respeto y no

solo como medio”. (Saldarriaga, 2008, p.111).

El talento es un factor estratégico, por lo que las organizaciones dan
importancia a atraer y retener el mejor talento, pero ademas ser capaces
de conservar el conocimiento a través de la retencién del talento y de

activar politicas para ser capaces de atraer, retener y desarrollar el talento
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desde una perspectiva estratégica, analizando los resultados de las buenas
practicas para obtener los mejores talentos en los momentos adecuados.
(Saldarriaga, 2008, p.111).

Segundo enfoque: preservar el talento. Tiene como centro medular la idea de
conservar el talento en una organizacion como una préactica medular para que la

empresa tenga éxito.

La gestion del talento, significaba un conjunto de procesos disefiados para
asegurar un flujo adecuado de empleados a través de los puestos de
trabajo de toda la organizacion. Se destaca la atencion de los estudiosos
en esta segunda corriente, en los planes de sucesion que preservan el
talento en las organizaciones dandole perpetuidad aun cuando cambien las
personas en los diferentes puestos de trabajo existentes(Jackson y
Schuler, 1990, p.111),

No se abandona la practica habitual de los procesos y recursos humanos tales
como reclutamiento y seleccion. “Desde el punto de vista resultaba de vital
importancia el detectar las necesidades del empleado, la gestion de cémo los
empleados iban progresando en sus puestos hasta que abandonasen la

organizacion (desarrollo de carrera)”. (Lermusiaux, 2005)

Una perspectiva tipica de este enfoque la ofrece Schweyer (2004) que
afirma que “el primer paso en la gestion del talento es lograr una comprension

sélida de la mano de obra interna” (p. 20).

Las entidades empresariales cual fuere su nivel o ambito, compiten para
tener y retener el capital humano que existe. Se sostiene que existe guerra por la
captacion del talento humano calificado para determinado perfil. Esto debido que
los talentos calificados desarrollan con éxito las organizaciones. En un estudio

realizado por Aguinis, Gottfredson, y Joo(2012) sostienen que:
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La gestion del talento con la gestion del rendimiento, y se describe la
guerra de talentos y los motivos por los que ganar es crucial para la
competitividad dentro de la sostenibilidad y la supervivencia de las
organizaciones. Se relata como la implementacion de un sistema de
gestion de actuacion puede ayudar a las organizaciones a ganar esa
guerra por el talento reteniendo a estos trabajadores de mejor desempefio,
ofreciendo ademas muchas recompensas extrinsecas acordes con el

desempenio de los trabajadores. (Lermusiaux, 2005, p.10)

En definitiva entienden el talento como efluvio de competitividad,

supervivencia de las entidades empresariales

La tecnologia y el capital financiero son obtenibles con facilidad. Es
necesario tener en cuenta que se debe tener politicas orientados a desarrollar,

incrementar y mejorar el desempefio porque sirven de beneficio a la entidades.

Respecto al tercer enfoque, en la linea de Benitez(2005) se apunt6 hacia
“La necesidad de mejorar el mercado interno en la organizacion basado en la
satisfaccion de necesidades del talento humano, en un clima organizacional

propicio para el logro de los objetivos organizacionales”.

El autor sefiala que “no existe un enfoque gerencial milagroso que dé
solucion a los problemas que se presentan en los procesos sociales de las

organizaciones”.

Segun los autores los empleqdos se clasifican en tres grupos que
corresponden a niveles de desempefio: A-B-C. En el grupo A estan formados por
trabajadores de alto potencial. El grupo B incluye incuye a los que son mas
competenctes. El grupo C corresponde a los que tienen mas bajo rendimiento.
estos requieren mayor apoyo. Este enfoque lo propuso Axelrod, Handfield-
Jones, y Michaels (2002). En este enfoque se relaciona desempefio — talento sin
tener en cuenta la funcion que realizan los trabajadores. Esta forma de ver las
cosas se ponia en evidencia problemas como lo que se expresa que el talento es

inherente a cada uno dentro de la organizaciéon . Esta teoria discrimina lo valioso
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de lo potencial infiriendo que a una empresa cualquiera sea su naturaleza solo le

interesa los de primer nivel.

“El talento es clave para el crecimiento personal dentro de la organizacion.
Sin el mejor talento, la mayoria de las acciones de una empresa como procesos
de comercializacion,adquisicion de nuevos negocios, etc, no serian exitosas”
(Handfield-Jones, Michaels, y Axelrod, 2001, p.20).

Los dos primeros enfoques, no precisan la definicion de gestion del
talento humano. En el primero, se tiende a agilizar procesos existentes
dentro de un departamento de Recursos Humanos sin un entendimiento
propio del término. Da importancia a la tecnologia a través del internet y
software, no incorpora ningun aporte nuevo al término, tampoco enfoca su
atencion a dar importancia a los elementos motivacionales como factor
relevante de desarrollo del talento. El segundo enfoque, se limita a redifinir
los procesos de sucesion existentes en las organizaciones. Igualmente, se
limita a repetir gran parte del trabajo que se lleva a cabo en las
organizaciones en materia de sucesion y planificacion de plantillas, sin
aportar nuevas perspectivas o lineas de desarrollo en torno al término. Se
hace mencion a la importancia de humanizar a la persona al margen de
herramientas y procesos ya existentes en materia de gestion de personas.
(Lewis & Heckman, 2006, p.100).

“Un compromiso basado en la conviccion mutua de que el talento ha de
estar alineado con la estrategia de la organizacion, los procesos y la practica.
Este compromiso debe generarse asumiendo la importancia del desarrollo de la

motivacion”. (Lewis & Heckman, 2006, p.100).

El talento en algunos puntos clave como base del éxito profesional y asocia
el talento con tres elementos a destacar como la pasion, talento y
esfuerzo. Segun el autor, el talento es clave para encontrar un
posicionamiento dentro de la trayectoria profesional de cualquier individuo.

Desde el punto de vista de la organizacién el objetivo seria ganarse la
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voluntad de los trabajadores de forma que puedan dar lo mejor de si
mismos. Mirar a desarrollar el talento potencial al interior de la
organizacion. El autor indica que ademas se han de tener en cuenta los
intereses y expectativas de los profesionales, que son generadores de la
motivacion. (Casado, 2011, p.11)

1.3.2. Modelos de gestion del talento humano
1.3.2.1. Modelo de gestion de disefio organizacional del talento

“Todo en la organizacién es un sistema del que el centro, es el ser humano y
todo lo que se haga en la periferia lo afecta y condiciona la forma como se
concibe y se aborda”. (Casado, 2011, p.100)

Segun Chiavenato (2005) “La historia de la gestion del talento humano es
relativamente reciente y a pesar de que la administracion de personas tiene sus
origenes en la Revolucion Industrial, ella esta adquiriendo fuerza en nuestros

dias”.

Chiavenato (2010) sustenta que la gestion del talento se relaciona con la politica y
practica que se resumen en seis pasos: Admision del posible personal, aplicacion

de personas, compensacion, desarrollo, mantenimiento, monitoreo de personas.

Todos estos procesos estan interrelacionados, se entrecruzan y se influyen
reciprocamente. No debe observarse como un proceso biomecéanico de
gestion; de accion y efecto de gestionar o administrar; sino como un area
de la ciencia administrativa que esta siendo afectada por los cambios de
paradigmas que estan ocurriendo en el mundo intelectual en el contexto de
la direccion de empresas y que esta propensa a la investigacion de sus

multiples dimensiones. (McGregor, 1957, p.23)

En el presente, la posmodernidad, asistimos a una contradiccion y
coexistencia de modos de produccion industrial, maquinal y micro electrénico que

nos llevan a un quiebre de organizacion estructural de las empresas. (McGregor,
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1957, p.23). Lo que significa que se debe aprender a convivir con estas formas o

modos impuestos en los ultimos tiempos.

Las adaptaciones de los procesos organizacionales a las nuevas
condiciones de pos modernizacion de la sociedad obedecen a la pulsion de
continuidad (reproduccion) que es constitutiva de las practicas sociales y
de sus formas; de manera tal, que buena parte de las reformas y redisefios
de los paradigmas organizacionales sobre todo en el &mbito del trabajo y
de las empresas estd asociado a la dinAmica de adaptacion de cada

espacio a los requerimientos del contexto. (McGregor, 1957, p.23)

En esta transicion postmoderna emergen nuevas practicas sociales donde
las organizaciones entran a un proceso de reorganizacion que coexiste con
practicas tradicionales, con métodos despoticos y con mentalidades
arcaicas por cuanto esta asociado a un rasgo cultural de esta transicion
postmoderna tiene que ver con una transfiguracion de las formas de las
practicas sociales como son el destronamiento del status, el eclipse de las
jerarquias y la deslegitimacion de los criterios de autoridad. (McGregor,
1957, p.23)

Lanz (2001) sefiala que “Los enfoques organizacionales situan
expresamente por encima de la logica epistémica de las disciplinas, trastocando
los fundamentos del viejo modo de pensar la organizacion y transitando el camino
de otro modo de pensar que postula expresamente una perspectiva

transdisciplinaria” (p.40).

La tecnologia y la comunicacion inciden en la gestién del talento en el siglo

XX teniendo en cuenta consideraciones del capital humano.

“La ventaja competitiva basica de las empresas a inicios del nuevo milenio
definitivamente radicara en el nivel de formacién y gestibn de sus recursos
humanos. En consecuencia, y definitivamente, la gestion estratégica de recursos

humanos debe reforzar tal ventaja”. (McGregor, 1957, p.23)
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1.3.2.2. Modelo de gestion estratégica de talento humano

Centra su atencion en las capacidades de competencia que debe tener una
empresa aprovechando las imperfecciones que presenta el mercado. A partir de
del desarrollo de los trabajos de Penrose (1959) y Rumelt (1974) quienes
‘empezaron a encontrar relaciones entre el desempeiio financiero de la empresa
y las caracteristicas de algunos recursos, dieron paso a la denominada vision de

la firma basada en recursos”( Wernerfelt, 1984).

El proceso de gestion estratégica del talento abarca e integra diversas areas de gestion

Identificar el talento, Desplegar y
dentro y fuera de la desarrollar el talento
empresa en toda la empresa
* Estrategia . « Identificacion del ¢ Formacion ¢ Cultura
» Competencias potencial e Desarrollo « Reconocimiento y
* Planificacion de la « Gestion del desempefio *  Movilidad recompensa
plantilla « Reclutamiento internacional y e Gestion de carreras a
rotacion medio/largo plazo

Fuente: Enfoque integral de Gestion del Talento, People Matters, 2008

Figura 1. Gestion Estratégica del Talento
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1.3.2.3. Modelo de gestion por Competencias de talento humano

Este disefio surge para esta nueva etapa como recurso estratégico medular
para que se afronte el desafio que imponen en contexto moderno. Este modelo
sustenta que se debe potencial teniendo como mira el nivel de excelencia la
competencia individual de un trabajador. Esto se debe dar a partir de las
necesidades organizativas, operativas de la entidad moderna. Para ello es
primordial que se garantice del desarrollo de un disefio de un perfil de las
personas por un puesto de trabajo. Esto es que saben hacer y qué podrian hacer.
En este sentido, De Sousa, (2001) sostiene: “Con el propésito de realizar una
exitosa gestion por competencias, ésta debe ser sustentada por un modelo que
considere los aspectos mas importantes e influyentes en el desempefo de las

personas” (p.78).

“Gestion por Competencias ha demostrado gran eficacia como estrategia de
gestion de recursos humanos, habiendo logrado integrarse con los procesos de la

estrategia empresarial” (Fernandez, 2005, p.10).

“El objetivo primordial del enfoque de Gestion por Competencias es
implantar un nuevo estilo de direccidon en la organizacion, para administrar los
recursos humanos integralmente de manera mas efectiva” ( Morales , 2008,
p.100).

Morales (2008) sostiene quese debe alcanzar los siguientes propdsitos a

partir de la gestién por competencias.

e Mejoramiento y simplificacion de la gestion de recursos humanos.

e Generar procesos de mejoramiento continuado en asignacion y calidad del
recurso humano.

e Coincidir con la gestién del recurso humano en la linea de la organizacion.

e Vincular al directivo en la gestion del recurso humano.

e Contribuir al desarrollo de la persona y organizacion del entorno.

Tomar decisiones objetivamente utilizando criterios homogéneos.
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Un diseiio por competencias donde los elementos sean activos debe permitir

segun Haygroup (1996):

e Unificacion de los procesos de gestibn del talento humano con criterios
coherentes y compartidos.

e Relacionar las capacidades personales con las del equipo para determinar
valores agregados en los procesos de trabajo.

e Dar alineamiento a la gestion del recurso humano a los procesos de trabajo
(aumento la competencia de respuesta a la exigencia nueva de mercado).

e Gestionar con coherencia los activos que suponen las capacidades para

asegurar la ventaja competitiva de la empresa.

“Por ello, un modelo de gestion integrado por personas y basado en
competencias, considera que los objetivos y la planificacion de los recursos
humanos, deben ser construidos a partir del marco de los objetivos y planes

estratégicos de la empresa”. (McGregor, 1957, p.23)

“Por lo tanto, la funcién de gestion de los recursos humanos se debe alinear
con el resto de las funciones de la empresa, siendo las personas y sus
conocimientos un factor preponderante de productividad y determinante a la hora

de establecer ventajas competitivas”. (McGregor, 1957, p.23)

Para Fernandez (2005) los principios de una gestion por competencias para

nuestro tiempo son:

e El recurso humano es un elemento medular en la conceptualizacion y
estrategia de la empresa.

e El desarrollo de competencias es un elemento primordial activo del recurso
humano de la organizacién

e Un puesto de trabajo no es algo imprescindible ni eterno en la organizacion.

e Toda compensacion debe tener en cuenta desempefio con competencia.

e Toda gestibn debe tener en cuenta los puestos con una dinamica del

desempefio personal.
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“‘El modelo de Gestion por Competencias proporciona herramientas
objetivas, tales como la medicion del esfuerzo formativo o la gestion por perfiles
tipo, que permiten generar esta cultura de movilidad al premiar la adquisicion de
competencias mediante el desempeifio de diversas ocupaciones’(Fernandez,
2005).

1.3.3. Teorias de Motivacién

Existen muchas teorias de la motivacién y cada una de ellas difiere en
cuanto al factor que consideran tiene mayor importancia para lograr la
motivacion. Haciendo un recorrido por las diferentes escuelas veremos que
unas se han enfocado hacia los factores motivantes y otras hacia el
proceso; en todo caso los modelos motivacionales avanzan hacia dotar de

gran importancia la dimensién cognitiva. (McGregor, 1957, p.23)

A continuacién se presentan algunas teorias de motivacion que intentan dar
cuenta de la conducta de las personas reconociendo factores motivacionales, se
pretende ofrecer la posibilidad de entrar en contacto con las teorias relacionadas

con el tema objeto de este trabajo de investigacion:

1.3.3.1. Teoria “X” “Y” de Douglas Mc Gregor

Esta teoria centra su vision en dos posiciones antipodas que subyace a vida
de los seres humanos: posicion positiva (X) y posicion negativa (Y). Esta teoria
fue desarrollada gracias a la observacion que realizé a los directivos y
trabajadores. Las conclusiones a las que arrib6 Mc Gregor fueron: La vision que
tiene el directivo sobre la naturaleza de la persona se construye en determinadas
suposiciones del grupo entorno. El directivo moldea su forma de actuar teniendo
en cuenta a los trabajadores a partir de suposiciones. A partir de la posicion Y

los cuatro principios que adoptan los directivos corresponden a:
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e Los trabajadores no les gusta el trabajo razén por la cual que siempre
trataran de evitar.

e Al ser humano se tiene que obligar controlar y amenazar con
sancionarlo para que se alcance las metas de la organizacion.

e Los trabajadores evitan responsabilidades y buscan una orientacion
formal.

e Los trabajadores a la seguridad sobre las demas variables asociadas

en el espacio laboral mostrando muy poca ambicion.

En contraste con la posicion negativa de los trabajadores, Mc Gregor

presenta posiciones de indole positiva como conformantes de la teoria X.

¢ El trabajador percibe su labor como natural, al igual el descanso y el juego.

e El directivo pone en accion la autodireccion y autocontrol en el ambiente
laboral si se compromete con las metas de la entidad.

e El trabajador acepta buscando responsabilidades.

e El trabajador promedio acepta buscando responsabilidades.

e La toma de decisiones se encuentra con amplitud disperso en la poblacion y
no es privativo en aquellos que ejercen puestos de gerencia.

e Los trabajadores ejecutan la autodireccion y control es necesario que se

deba a objetivos teniendo en cuenta los objetivos de la empresa.
1.3.3.2. Modelo de la Jerarquia (Maslow, 1943)

El desarrolla de una importante teoria de la personalidad en Estados Unidos
se precisa en el psicologo Maslow. Este desarrolla la teoria sobre la motivacion.
Esta teoria adquiere importancia pues lo evidencia en una piramide de

necesidades en forma ascendente. Para Maslow concibe que:

Al individuo como un todo integrado, que posee una serie de motivos
estables que lo orientan hacia el futuro, prevaleciendo como motivo de su
actividad, la autonomia (posibilidad de utilizar plenamente las habilidades,
capacidades y creatividad). El criterio de autorrealizacion es el motivo

supremo en su jerarquia de necesidades, lo considera fin Ultimo del
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aprendizaje a la personalidad plenamente desarrollada que esta asociada a

una esencia de naturaleza intrinseca. (p.48)

Para Espinoza (2009) en su analisis sobre la pirAmide de Maslow sostiene
qgue la necesidad méas elevada se le presta atencion cuando satisfacemos la
anterior de la jerarquia. El desarrollo de necesidades es ascendente en la vida
del homre y posee fuerzas de regreso tienen fuerza descendente en la jerarquia.
Es necesario que el ser humano satisfaga las necesidades basicas como
seguridad y proteccion; asi como las de posicion de status y las sociales para
gue pueda lograr las de autorrealizacion para que logre desempefiarse bien en el
ambiente laboral. Aldelfer (1969) al analizar la cantidad de necesidades de

Maslow reorganizandolo en tres niveles:

El aporte de esta teoria a la presente investigacion es destacar el factor
Autonomia o Autorrealizacibn como generador de motivacién relacionado al

interior de las personas.

Ejemplos

Plenitud

ESTIMA: PROPIA, AJENA Reconocimiento laboral

SEGURIDAD

Ocio

Seguros

NECESIDADES BASICAS - SUPERVIVENCIA CObijO

Figura 2. Pirdmide de Maslow. (1943).
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1.3.3.3. Lateoria de ERG de Alderfer (1969)

Segun Sldelfer (1969) al reorganizar y variar el numero de necesidaes a

la piramide de Malow correspondiente a las necsiades personales sostiene que:

Necesidades de Existencia (E), que incluyen junto a las necesidades
fisiologicas y de seguridad de Maslow las condiciones de trabajo y las

retribuciones.

Necesidades de Relacion (R), agrupan las necesidades sociales y de
consideracién de Maslow. Segun Alderfer, estas necesidades se satisfacen
mas con una interaccion abierta, correcta y honesta que por mantener

relaciones agradables eludiendo la critica.

Necesidades de Desarrollo (D), que se refieren al deseo de autoestima y
autorrealizacion, a través de una fuerte implicacion en la dinamica laboral en

la utilizacion de capacidades, habilidades y la creatividad. (p.15).
Quiros y Cabestrero (2008) comentan que

El modelo de Alderfer es mas flexible al plantear un doble proceso: por una
parte no es necesario que estén cubiertas las necesidades inferiores para
gue el individuo pueda sentir necesidades junto a ello si no se lograsen
satisfacer estas necesidades superiores (frustracién), se activaria y
potenciaria la necesidad inmediatamente inferior, que serviria asi de

elemento motivador sustitutorio de las necesidades no satisfechas todavia.
(p.44)

Segun los autores la teoria viabiliza “La investigacion de las necesidades de
los trabajadores, al plantear que la conducta laboral no depende exclusivamente
de la satisfaccion de necesidades superiores, ya que puede centrarse en la

satisfaccion de las necesidades inferiores” (p.44).

Este fendmeno es conocido como el proceso de frustracién-regresion. Esta

teoria explica que la motivacion laboral de los empleados puede ser
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afectada por multiples factores independientes entre si y cada uno de estos
factores puede tener mas importancia que los demas segun los intereses
del individuo. Se comparte esta visiobn ya que el ser humano es un ser
complejo y sistémico por lo que las necesidades se sienten de forma
recurrente 'y no mecanicamente en forma jerarquica, rescatamos las
necesidades de desarrollo como elemento motivador intrinseco para los

objetivos de la presente investigacion. (McGregor, 1957, p.23)

- Necesidades de |[¢-------- f
| Relacién !
! ]
! 1
| 1
v 1
Necesidades de Necesidades de
Existencia Desarrollo

Satisfaccion del puesto

v

*--mmmmmmm e Frustracion

Intensidad del deseo

Figura 3. Modelo de ERG. Alderfer (1969).

1.3.3.4. Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland (1961)

McClelland (1961) considera que ‘los impulsos motivacionales estan en
relacion con necesidades de Logro, Afiliacion y Poder. Las caracteristicas que
definen a los que se orientan hacia el logro son la busqueda de responsabilidad

personal y la superacion de retos a fin de alcanzar metas alcanzables” (p.44).
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Para Quiros & Cabestrero (2008) de acuerdo con esta teoria, “el interés
monetario es distinto de la necesidad de logro, de forma que las personas
motivadas por el logro no trabajan Unicamente por dinero, sino que se esfuerzan

en su trabajo para satisfacer una fuerza interior del individuo para mejorar”.(p.44)

Para Mc Clelland que define “sindrome de necesidad de liderazgo” a una
relacién existente entre la necesidad de influir y controlar (motivacién y poder)
junto con la capacidad para el autocontrol quienes bloquean y evitan las luchas y
agresividad que a veces son estériles en las relaciones laborales. (Quiros &
Cabestrero, 2008, p. 45).

Segun el aporte de Mc Clelland las personas no requieren de variables que
les permita estar motivados en las diferentes acciones; sino simplemente mostrar
gue lo estan para alcanzar una meta propuesta. La motivacion se focaliza en
alcanzarla. Por otro lado, La definicién de la motivacién por los logros alcanzados
se identifica con la teoria motivacional de Herzberg, esto debido que los
trabajadores que tienen una alta vision de logro empresarial necesariamente
deben interesarse en las variables motivacionales. Esto conlleva a considerar
como elemento motor de motivacion intrinseca el sentimiento por lograr algo

considerado importante para la investigacion.

[ Teoria de McClelland

N——/

MOTIVACION DE LOGRO -Deseo de excelencia
Lleva a imponerse elevadas metas que alcanzar. -Trabajo bien realizado

Tienen una gran de necesidad de ejecucion, pero muy poca de afiliarse con -Acepta responsabilidades
otras personas -Necesita feedback

-

-Le gusta que le consideren
importante

-Quiere prestigio y status
-Le gusta que predominen

-Le gusta ser popular

-Le gusta el contacto con los demas
-Le disgusta estar solo, se siente bien
en equipo

-Le gusta ayudar a otra gente

Figura 4. Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland (1961).
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1.3.3.5. La teoria de la motivacion - higiene de Herzberg (1959)

Herzberg centra su constructo tedrico en trabajo del individuo y el ambiente
gue lo rodea (enfoque orientado a lo externo). Esta teoria tuvo como antecedente
los estudios de Frederick quien desarroll6 investigaciones en la empresa Pitsburg
de Estados Unidos. Este trabajo consistio en la aplicacion de un instrumento a los
gue laboraban en la empresa. El instrumento estaba basado en situaciones
laborales muy malas y muy buenas. De esta investigacion se concluyé que las
situaciones favorables se relacionaban directamente a variables motivacionales
(en el trabajo). Verbigracia, nivel de responsabilidad, progreso, reconocimiento,
etc. Por otro lado las situaciones desfavorables se relacionaban con variables de
higiene (contexto del trabajo). Verbigracia, condicion laboral, monitoreo recibido,
pago o salario, etc. Chiavenato (2011) atendiendo a la teoria de los dos factores
sustenta que: “la satisfaccién en el trabajo es funcion del contenido o de las
actividades desafiantes vy estimulantes del puesto: Estos son los llamados
factores motivadores” (p. 77). De aqui que la insatisfaccion en al ambient laboral,
supervision, monitoreo de los colegas y entono laboral son los que se les llama

variales de higiene.

“Los factores extrinsecos o higiénicos, como el salario, la administracion, la
supervision, las relaciones interpersonales, las politicas y la estructura
administrativa de la compafia y las condiciones laborales si estan presentes no

originan motivacion, pero evitan la insatisfaccion”. (Amorés, E. 2007, P. 84).

SATISFACCION LABORAL
q]: PERSONAL MOTIVADO

FACTORES MOTIVACIONALES

FACTORES HIGIENICOS

INSATISFACCION LABORAL
PERSONAL DESMOTIVADO

Figura 5. La teoria de la motivacion - higiene de Herzberg (1959).
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Como conclusion se indica que la motivacion es un factor intrinseco que se
vincula de manera directa con satisfaccion en el trabajo. En el centro laboral
debe existir la realizacion, responsabilidad, reconocimiento, progreso, ascensos
y desatrrollo.

Los factores de higiene son extrinsecos, es decir externos al trabajo,
actian como recompensas a causa del alto desempefio si la organizacion
lo reconoce. Cuando son adecuados en el trabajo, calman a los empleados
haciendo asi que no estén insatisfechos y se desenvuelvan en un
adecuado ambiente de trabajo. El salario, la administracion, la supervision,
las relaciones interpersonales, las politicas y la estructura administrativa de
la compafiia y las condiciones laborales. Si estan presentes no originan

motivacion, pero evitan la insatisfaccion. (Amoros, 2007. p. 84).

1.3.3.6. Teoria de las Expectativas de Victor H. Vroom

El desarrollo de la teoria de las expectativas se le atribuye al psicologo
Vroom (1964). Afirma que “una persona tiende a actuar de cierta manera con
base en la expectativa de que después del hecho, se presentara un resultado

atractivo para el individuo” (p. 405)

En otras palabras, esta teoria nos dice que la tendencia para actuar en
cierta forma, depende de qué tanto la persona esté convencida de que sus
acciones lo conduciran a lograr cierto resultado y también de qué tan
atractivo resulte este resultado para ella. La légica de la teoria supone que
toda persona se esforzara en su desempefio para lograr obtener aquello
gue desea, siempre y cuando piense que es posible lograrlo. (Robbins,
2005, p. 405)

Este constructo tedrico se basa en tres factores:

1. Expectativa. Se considera la relacién entre desempefio y esfuerzo. Parte de la

premisa que el esfuerzo lograréa el grado o nivel alcanzado.
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2. Fuerza (instrumentalidad). Es la relacion entre recompensa y desempefio, nivel
en el que la persona tiene la capacidad particular para alcanzar las metas en el

puesto donde labora.

3. Valencia. Es la atraccion de recompensa, que el trabajador observa producto
de la actividad laboral. Este rasgo considera las metas empresariales y

necesidades de la persona.

Esta teoria de las expectativas considera la valia de la necesidad de
motivacion de los trabajadores. Supone que la valoracidon de recompensa
varia entre los trabajadores acorde a las circunstancias, tiempo y lugar. Da
relevancia a la organizacion para brindar un clima que favorece el trabajo.
Para ello considera las habilidades y diferencias de cada trabajador asi

como los fines personales. (Koontz, 1991, p 349).

En sintesis cabe indicar que la parte medular de esta teoria consiste en
comprender el vinculo entre recompensa y desempefio. Estas a su vez se

vinculan estas con la satisfaccion, las metas y los objetivos personales.

A Metas

Dlessmen Recompensas individuales
' Individual ‘ organizacionales

Figura 6. Teoria de las Expectativas de Victor H. Vroom (Robbins, 2005. p. 405).

A = Vinculo entre el esfuerzo y el desempefio
B = Vinculo entre el desempefio y la recompensa

C = Atractivo de la recompensa
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Baltasar llamando a Claver et al. (1996), sostiene que la aplicacion del
aporte teorico de Victor Vroom al desarrollo organizacional tiene que ver con la
recompensa que se valora o desea por la persona que trabaja Esto requiere de:

Calcular el nivel de desempefio considerado aceptable y alcanzable para
gue las personas trabajadoras sepan qué es lo que deben conseguir para
recibir la recompensa y estén seguras de que es algo posible de alcanzar.
Es decir, crear expectativas de éxito.

Asegurarse de la adecuacion de la recompensa con el esfuerzo realizado.
Relacionar convenientemente la recompensa con el nivel de desempefio

previsto. (Baltasar, 1996,p.81)

1.3.3.7. Teoria de la Autoeficacia

Bueno (1993) sostiene que el sentimiento de autoeficacia mas que un

constructo tedrico es un aspecto medular o central de motivacion.

Para el autor, los factores que ejerce la influencia es variada y se aplica a
procesos de pensamiento, a situaciones afectivas, a la puesta en marcha
de acciones, al cambio de las condiciones ambientales o a la
autorregulacion de la motivacion. Otra modalidad de control percibido
propuesta por Bandura, complementaria a la autoeficacia, es la expectativa
de resultado, el juicio sobre las consecuencias probables que pueden
producir determinadas actuaciones, una vez realizada ya la conducta.
(Robbins, 2005, p. 405)

El sentimiento de autoeficacia tiene tres factores que se vinculan en tre si:

1. EIl rasgo distintivo Valor de resultados. Es un potencial que tiene la
persona relacionado con lo que puede hacer.

2. Expectativa de resultados. Corresponde a la prevision de los
trabajadores correspondente a las acciones, conductas u operaciones
gue despliega en acciones situacion — tarea que conducen al resultado

esperado.
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3. Expectativa de autoeficacia. Son creencias que posee el trabajador para
llevar a cabo determinadas destrezas o conductas que le permiten o no

alcanzar un resultado esperado.

Las expectativas de autoeficacia pueden variar a lo largo de tres

dimensiones:

1. Magnitiud. Son los procesos 0 pasos cfrecientes que la persona tiene en
cuenta para alcanzar la meta.

2. Fuerza. Confianza que tiene el trabajador en su capacidad para realizar
una determianda accién o tarea.

3. Generalziacion. Una experiencia pasada bien sea negativa o positiva se

puede generalizar a otros contextos o situaciones.

“Evolutivamente, aunque el sentimiento de autoeficacia surge y depende del
desarrollo cognitivo del sujeto, necesita inevitablemente de la interaccion, del

contacto social con el medio que le rodea” (Bandura, 1981,p.42).

Ya desde los primeros meses de vida el ser humano empieza a aprender
cuan capaz es de influir en el medio ambiente, a través de sus demandas,
de sus llantos, en la medida en que es atendido, en que es capaz de
provocar la respuesta de quienes le cuidan. Posteriormente sus propias
experiencias los comentarios de aquellas figuras significativas que tiene a
su lado (padres, maestros, compaferos de trabajo, amigos, etc) la
comparaciéon copn los demas, el aprendizaje de modelos, que lleva a cabo,
van a ser elementos que le proporcionaran informacion acerca de su valia,
del grado de aceptacion por el entorno, de sus posibilidades y, en
consecuencia, de su autoeficacia para responder a esas demandas
externas. La autoeficacia se considera en conclusion un motivo impulsor de

motivacion intrinseca. (Bandura, 1981,p.42).
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Fuentes de creencia de Feedback Patrones de

la autoeficacia conducta Resultados
1
1
A 4 Alto i
- - - “Sé que puedo —> -Ser ac?lvo: : :
Experiencia previa ----; hacer este trabajo” -seleccionar las mejores ?portunldadgs

! -Controlar la situacién neutralizar los
! obstaculos —>
' -Establecer objetivos y estandares

-Planificar 'y practicar intentarlo con
! perseverancia
! -Resolucién creativa de problemas

Modelos de conducta S -Aprender de las peripecias
. -Visualizar el éxito
—> Creencias de la -Limitar el stress
Autoeficacia
Persuasion por otros —
-Ser pasivo:
- Evitar las tareas dificiles
-Aspiraciones débiles, bajo compromiso
-Centrarse en deficiencias personales
-Esfuerzos muy débiles —_
-Desanimarse con los contratiempos
Evaluacién del fisico/ Bajo -Echar la culpa de los contratiempos a la falta
emocional “No creo que de habilidad o la mala suerte
puedo hacer este > -Sufrir, preocuparse, stress, depresion
trabajo” -Pensar en excusas por el trabajo

Figura 7. Modelo tomado de Bandura (1989) y de Kreitner y Kinicki (1997), adaptado por Méndez Benavides

1.3.3.8. Teoria de Edwin Locke — Establecimiento de Metas (1968)

Locke en la teoria sobre establecimiento de metas construye el concepto de
gue una persona que colabora con propésitos claros y especificos y con cierto
nivel de dificultad estara motivado; teniendo como consecuencia un nivel mayor
de desempefio. Complementariamente sostiene que debe tener en cuenta la

realimentacion, compromiso del trabajador para alcanzar la meta, eficacia.

“Un papel motivacional central a las intenciones de los sujetos al realizar una
tarea. Los objetivos 0 metas que los sujetos persiguen con la realizacion de la
tarea los que determinaran el nivel de esfuerzo que emplearan en ejecucion”.
(Psicologia Online, 2015, p.10).

Los objetivos determinan la direcciéon del comportamiento de las personas y
contribuyen a la funcion energizante del esfuerzo. Lo gratificante de los
trabajadores en su rendimiento esta en relacion al logro de los objetivos teniendo

en cuenta el rendimiento laboral en su puesto.
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Esta teoria propone que la intencion del trabajo para lograr un objetivo se
constituye en una fuerza que motiva el esfuerzo laboral y tiene en cuenta tofo
esfuerzo que se orienta a la conclusion de las metas. “El sujeto debe ser
consciente de la meta, y debe aceptar que la meta es algo por lo que desea
trabajar.” (Solf, 2006).

Esta teoria se apoya en el supuesto de que los individuos deben tener
metas, inicialmente; luego, deben estar informados acerca de la existencia
de las metas y su asociacion con determinadas acciones y, posteriormente,
deben percibir la meta como algo deseable; de alli que los individuos deben
tener metas que surjan de su interior, de su caracter mismo, su
personalidad y sus intereses particulares. La especificidad de los objetivos
actiia como un estimulo interno (Robbins 2005, p. 398).

“Cuando incentivos como el dinero o el conocimiento de los resultados,
cambian la actuacion, también cambian los objetivos y las intenciones, pero
cuando se controlan las diferencias de intencion, los incentivos no tienen ningun
efecto”. (Robbins 2005, p. 398).

1.3.3.9. Teoria del “Fluir”’ de Mihaly Csikszentmihalyi

Esta teoria explica cuando una actividad laboral trae como consecuencia en
la persona una sensacion de placer; inclusive que la dificultad de logro sea alta.

Se logra por la sensacion de placer que se siente al alcanzar la meta.

Csikszentmihalyi (1998) utilizé el término flujo para referirse a la Optima
experiencia. Asimismo para que se describa el estado que sentian los
trabajadores al experimentar situaciones sin esfuerzo. En sintesis flujo describe la
emocion y sentimiento de las acciones que los trabajadores tienen sin esfuerzo

alguno sin imposiciones o influencia de variables externas.

Csikszentmihalyi en su obra titulada Aprender a Fluir (1998) entiende el
significado de lo que es “vivir’ concibiéndolo como la experimentacién armdnica

entre el hacer, pensar y sentir, estableciendo la interrelaciéon del sistema
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cognitivo-emocional.

Este autor incrementa a la teoria de la personalidad al brindar otros rasgos
de la personalidad. Estos rasgos son entre otros la realizacién de actividades por
si mismos y no por objetivos externos, sintiendo que los asuntos son vélidos
debido que son retos que corresponden a capacidades personales que les sirve
para afrontar estados de fluidez. Para ello plantea situaciones puntuales para
alcanzar el flujo de la actividad que en forma resumida son: meta equilibrada,
capacidades y retos, profunda concentracién, satisfaccion y sentimiento de

control.

Csikszentmihalyi propone la idea de entropia psiquica y negentropia
psiquica. Estos términos evidencian que las emociones negativas o positivas
viabilizan u obstaculizan la atencién en el desarrollo de actividades u objetivos
externos. A partir de esta explicacion llega a la conclusion que las personas se

ven directamente afectadas por los sentimientos en el ambiente laboral.

Somos felices en el trabajo aunque no os daos cuenta (las actividades
adultas tienen su analogia con los juegos infantiles); si bien es cierto que es en el
trabajo donde tenemos mayor oportunidad de fluir. El centro laboral es el mas
adecuado que el ocio para lograr lo que el autor llama un estado de flujo. Esto
podria explicarse mas o menos como la felicidad de la persona en el ambiente
laboral. La idea muy interioriza en las personas es que el ocio corresponde a un
tiempo muerto; mas por el contrario el trabajo es un tiempo activo. Para ello
ayudan los objetivos y su gestion en los procesos laborales y recibir un buen

feedback seria esencial para fluir.

Para Csikszentmihalyi un analisis sobre la felicidad brinda un prototipo de
emociones positivas. Asimismo advierte que el esfuerzo no debe dirigirse a la
felicidad sino a los factores que son el vehiculo de la felicidad, el bienestar

teniendo en cuenta que la felicidad se relaciona a estados internos de la persona.

Segun Csikszentmihalyi, propone que se desarrolle el fluir en totalidad de
actividades; bien sea que nos guste o no guste. “No solo tienes que soportar lo

gue es necesario, sino que lo has de amar, manifestd Friedrich Nietzsche. Para
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ello, debemos empezar siendo conscientes de todo lo que hacemos, incluso de
las “actividades de mantenimiento” o de rutina. (Robbins 2005, p. 399). Conseguir
que la persona fluye en todos los momentos de la vida se alcanzaréa que no exista
diferencia entre ocio y trabajo se conseguird ser feliz aunque el entorno nos
proponga situaciones contrarias. La teoria de “flujo” tiene una importante
aplicacion ya que puede disminuir el aburrimiento, la apatia, la preocupacioén o la
ansiedad ajustando dos variables procurando que las personas trabajen en los
estados de “flujo”, “activacion”, “control” (Robbins 2005, p. 399) estos factores

son:

v Dificultad de la tarea/reto
v Habilidades personales

La vinculacion entre capacidad individual y desafia de tarea ademas que
produce experiencia de fluir produce otro tipo de resultado cuando la competencia
y desafia no se amalgaman. En este sentido, una competencia baja fente a la la

pratica de tareas desafiantes trae como efecto la preocupacion.

“‘Una baja competencia frente a tareas muy desafiantes provoca ansiedad.
Una elevada competencia frente a tareas escasamente desafiantes causa
aburrimiento. Y, finalmente, una baja competencia frente a tareas escasamente

Ve

desafiantes conduce a la apatia”. (Robbins 2005, p. 398).

1.3.3.10. Motivacion intrinseca de Thomas Kenneth

“En los ultimos afos, en las organizaciones laborales se le esta otorgando
mayor importancia a la Motivacion Intrinseca Laboral, en razén de los cambios
gue se ha suscitado en la sociedad y en la forma de administrar los negocios”.
(Kenneth, 2000).

Esta teoria parte de los supuestos que una organizacion no busca
actualmente la sumision sino la iniciativa y compromiso con la empresa. De aqui

no basta la recompensa por la anteriormente se adquiria la sumisién en el trabajo.
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El nuevo estilo de trabajo supone que los trabajadores buscan algo mas
qgue el dineroy el interés propio en el trabajo, que los trabajadores buscan
recompensas intrinsecas con la mera ejecucion del trabajo, que esas
recompensas internas tienen un alto contenido emocional y que hacer lo
gque se debe hacer provoca que la gente se sienta bien. Estas
circunstancias hacen que el trabajador busque en su labor el logro de
un propdsito valioso para alcanzar, el cual reclama autodireccion,
autogestion que implica dirigir las actividades que uno realiza hacia una
finalidad que comporta un sentido. Esa finalidad es el motivo de las
actividades. No es la tarea en si sino la finalidad de esa tarea lo que le da
una gran parte de sentido, la motivacion intrinseca, a todo trabajo. (Robbins
2005, p. 398).

Cuando un trabajador indica estar comprometido con el trabajo de desarrolla
puede expresar que su compromiso se orienta a cumplir una o mas finalidades
particulares de la empresa. Verbigracia, un docente sostiene su compromiso con
su trabajo al desarrollar habilidades que incrementan las formas de aprendizajes
de sus estudiantes. Por el contrario, si se brinda una leccion siguiendo algun
plan preconcebido el aprendizaje del estudiante no tendria sentido. Toda la
motivacion se basa en alcanzar un objetivo que valga la pena y genere placer
al ejecutarlo. En este sentido la autodireccion tiene una exigencia sobre los
conceptos de compromiso e iniciativa frente a las recompensas que se le brinda.
A partir de estos supuestos el trabajador debe obtener cuatro formas de

recompensas.

e Autonomia. Consiste en las libertades que debe tener el trabajador para

seleccionar a tarea que se orienta a la meta prevista.

e Competencia. Es lo que se percibe como capacidad y habilidad para alcanzar

la tarea.

e Significado o sentido. Tener la seguridad que la tarea conduce a la meta que el

individuo valora.

e Progreso. Es lainformacion que el trabajador tiene del avance de las metas.
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La conjuncién de estos elementos genera el estado de motivacion como
producto de las tareas generando un alto desempefio lo que vendria a ser el logro
de objetivos para alcanzar satisfacciones o propositos personales.

Eleccion Competencia Significado Progreso

¢ Autoridad e Conocimientos Ambiente exento de Ambiente de
Delegada o Feedback positivo cinismo colaboracion

e Confianza en los | ¢ Reconocimiento de Deseos y Hitos
trabajadores habilidades ambiciones Celebraciones

e Seguridad (sin | e Desafio claramente Acceso a
castigar errores | ¢« Normas altas, no definidos clientes
cometidos competitivas Vision apasionante Evaluacion de
honestamente) Finalidades mejoras

e Clara finalidad

e Informacion

practicas de tareas

Tareas

completas

Figura 8: Piezas que componen las cuatro clases de satisfaccion intrinseca

“La autogestion implica decisiones logicas pero también necesita la energia
de los sentimientos. Cada paso de autogestion significa formar juicios en

situaciones de gran tension emocional”. (Robbins 2005, p. 398).

Los lideres con gran capacidad para influir en los demas siempre han

reconocido la importancia de la interpretacion.

Se refieren a nuestras tareas de un modo tal que nos anima.
- Dotan a nuestros propésitos de una imagen digna y nos explican su

importancia.

Reconocen nuestras habilidades y nos ayudan a apreciar nuestro

progreso.

Y manifiestan su confianza en nosotros.
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1.3.3.11. Teoria de la Autodeterminacidn de Deci y Ryan

La TAD es una macro-teoria de la motivacién humana que tiene relacion con

el desarrollo y funcionamiento de la personalidad dentro de los contextos sociales.

“La teoria analiza el grado en que las conductas humanas son volitivas o
auto determinadas, es decir, el grado en que las personas realizan sus acciones

al nivel mas alto de reflexion”. (Deci y Ryan , 1985, p.10).

Esto es, el grado en que las personas realizan sus acciones de forma
voluntaria, por propia eleccion (Carratala, 2004). “Se basa en meta-teoria
organismico-dialéctica que asume que las personas son organismos activos, con
tendencias innatas hacia el crecimiento psicoldgico y del desarrollo, esforzandose
por dominar los desafios continuados e integrar sus experiencias de forma

coherente con su voluntad” (Deci y Ryan , 1985, p.10).

“Cada mini-teoria fue desarrollada para explicar un concepto motivacional
basado en los fendbmenos que surgieron del laboratorio y la investigacion de

campo enfocados a los diferentes problemas”. (Deci y Ryan , 1985, p.10).

Teoria de la evaluacién cognitiva

Teoria de la integracién organica

TAD

Teoria de las necesidades basicas

Teoria de las orientaciones de causalidad

Figura 9. Esquema de las mini-teorias que conforman la TAD.
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Agui se destacan dos de las teorias que estan relacionadas con el objeto de

la investigacion:
- LaTeoriade la Evaluacion Cognitiva: El problema de las recompensas.

La teoria de la evaluacion cognitiva es presentada por Deci y Ryan (1985)
gue tiene “El objetivo de especificar los factores que explican la variabilidad de la
motivacion intrinseca. Se enfoca hacia las necesidades fundamentales de

competencia y autonomia” (p.77).

La teoria propone cuatro puntos principales que ayudan a explicar y predecir
el nivel de motivacion intrinseca de una persona (Mandigo, Nicholas, & Holt,

1999). Estos cuatro puntos se pueden resumir de la siguiente forma:

En relacion a la competencia, ésta indica como se siente el individuo con
respecto a determinados dominios de su vida. Cuando se da a los
trabajadores mayor control y capacidad de eleccion dentro del ambiente de
la actividad, es probable que la motivacion intrinseca aumente (Deci y Ryan
, 1985)

Los factores extrinsecos que se perciben como informativos respecto a la
competencia percibida y el feedback positivo, promueven la motivacion
intrinseca, mientras que los factores extrinsecos que se perciben como
elementos de control, o la desmotivacién percibida como incompetencia,

disminuyen la motivacion intrinseca (Mandigo, Nicholas, y Holt, 1999)

En los individuos motivados hacia la tarea tendra una mayor influencia la
motivacion intrinseca, ya que toman parte en ella por el goce de la
actividad, mientras que aquellos con una orientacidbn hacia el ego
probablemente no estaran intrinsecamente motivados, ya que sienten
mayor presion y control para mantener su autoestima (Mandigo, Nicholas, y
Holt, 1999).
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Control

Teoria Evaluacion Cognitiva _

Factores extrinsecos

Orientacion

Figura 10. Caracteristicas que predicen la motivacién intrinseca segun la

Teoria de la Evaluacién Cognitiva (Mandigo y Holt, 1999)

- LaTeoriade las Necesidades Basicas

‘Uno de los conceptos fundamentales de la TAD es el de necesidades
psicologicas basicas definidas como algo innato, universal, y esencial para la

salud y el bienestar” (Deci & Ryan, 2002).

Es decir, “Las necesidades psicologicas basicas (autonomia, competencia
y relacion) son un aspecto natural de los seres humanos que se aplican a todas

las personas, sin tener en cuenta el género, grupo o cultura”. (Deci & Ryan, 2002).

“En la TAD, las necesidades constituyen los mediadores psicolégicos que
influiran en los tres principales tipos de motivacion que a su vez influirdn sobre la

personalidad, los aspectos afectivos, etc.”. (Deciy Ryan , 1985, p.10).

-La competencia se refiere a sentirse eficaz en algunas de las interacciones
continuadas del individuo con el ambiente social y la experimentacion de
oportunidades para ejercer sus capacidades. La necesidad para la
competencia lleva a las personas a buscar desafios Optimos para sus
capacidades e intentar mantener y mejorar esas habilidades. La
competencia no es una habilidad lograda sino un sentido de confianza y

efectividad en la accion.
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-La relacion se identifica con un sentimiento de conexion con los otros, y de
ser aceptado por los otros; esta necesidad no tiene relacion con el logro de
un cierto resultado o con un estado formal, pero si con las preocupaciones
sobre el bienestar, la seguridad y la unidad de los miembros de una

comunidad.

-La autonomia se refiere a ser la fuente de la propia conducta de uno
mismo. La autonomia involucra interés e integracion de los valores.
Cuando son auténomos, los individuos experimentan su conducta como

una expresion del ego. (Deci y Ryan , 1985, p.10).

1.3.3.12. Teoria de la Motivacion de Daniel Pink “Drive” (motivaciéon

intrinseca)

Su autor Daniel Pink (s.f) “Cuestiona el planteamiento tradicional de las
relaciones en la empresa, donde el trabajador cumple por un salario y se le motiva

con incentivos economicos para desempefiarse mejor” (p.78).

‘Los estudios cientificos realizados hasta la fecha determinan que la
creencia establecida en el mundo corporativo segun la cual son los incentivos son
los que fomentan la productividad ha sido desechada hace muchos anos” (Deci &
Ryan , 1985, p.10).

‘Los monos resolvieron el enigma, porque les resultaba placentero,
disfrutaron haciéndolo, el goce de la tarea era su propia recompensa. Pero el
resultado mas increible fue cuando Harlow los gratific6 con frutas para que

resolvieran el rompecabezas mas rapido”. (Deci y Ryan, 1985, p.10).

El avance de las sociedades y las empresas es impulsado por paradigmas

gue ha dado lugar a tres tipos de motivacién que Pink denomina:

Motivacion 1.0 se baso6 en la supervivencia (impulso biolégico). Hambre,

sed, sexo.

Motivacion 2.0 se basé en las gratificaciones y los castigos, que funcioné

para tareas rutinarias del siglo XX. Modelo del palo y la zanahoria. Estas
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gratificaciones e incentivos pueden apagar la motivacion intrinseca, reducir
el rendimiento y aplastar la creatividad y generar comportamientos poco
éticos (crear adicciones y fomentar el corto plazo), lo que hoy en nuestra
realidad educativa es muy evidente pues se busca el facilismo muchas
veces plagiando trabajos de otros, repitiendo esquemas de planificacion,

hacer cosas que vayan contra los valores. (Deci y Ryan , 1985, p.10).

“Esta motivacion puede funcionar eficientemente en tareas muy rutinarias
porque hay poca motivacion intrinseca que pueda perjudicar y no existe

demasiada creatividad que ahogar”. (Deci y Ryan , 1985, p.10).

Si la tarea no es motivadora de por si, mejor contar con algun incentivo

extra. Garantizaba la obediencia en las organizaciones.

e Motivacion 3.0, se generd a partir de como se viene organizando del trabajo,
producto de la explosion tecnoldgica gracias a los avances de la informatica y las
redes. Los trabajos se han vuelto mas complejos, autbnomos e interesantes.
Lakhani y Wolf, (2005) estudiaron a 684 promotores del cédigo abierto. Su
principal motivacion era intrinseca, “basada en el placer de sentirse creativos". La
diversion, dominar un desafio, colaborar al progreso, ayudar a los demas, eran
motivaciones frecuentes. Amabile (2011) lo llama el “principio de creatividad de la
motivacion intrinseca”, que sostiene, en parte: “La motivacion intrinseca conduce
a la creatividad; controlar la motivacion intrinseca va en detrimento de la
creatividad”. Actualmente el trabajo requiere de mayor creatividad y menos rutina,
se busca que sea satisfactorio, debido a ello las compensaciones externas (centro
de la Motivacién 2.0) se vuelven menos necesarias. “los trabajos rutinarios y poco
interesantes requieren un jefe; los no rutinarios y mas interesantes dependen de
la autogestion. (...)".( Pink D., 2011)

Las metas son un gran motivador extrinseco. Pero centrarse solo en los
objetivos puede producir efectos indeseables: metas a corto plazo, falta de
ética para conseguirlo, ceguera para temas importantes. Cuando las
instituciones optan por controlar la conducta de las personas provocan un

dafo considerable a largo plazo, no se puede asumir que los incentivos
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condicionales mejoren rendimiento por el contrario empafian el
pensamiento y entorpecen la creatividad. Los lideres no tienen necesidad
de decirle a sus colaboradores lo perfecto que estan haciendo sus tareas,
sino darles informacion atil y mas especifica sobre su trabajo, el halago
debe centrarse en el esfuerzo y la estrategia y no en el resultado en
concreto. (Deci y Ryan, 1985, p.10).

Respecto al dinero Pink sefiala que esta constituye una compensacion de

base, si esta es injusta obtendremos muy poca motivacion intrinseca.

En nuestra realidad educativa los docentes tienen sueldos que no los
satisfacen pero ello no significa como lo planteo McClelland las
necesidades no requieren ser cubiertas en un orden jerarquico por lo tanto
se hace necesario primar las necesidades de mayor valor que promuevan
esfuerzo en la tarea docente y que conlleve a mejor desempefio y de
acuerdo el crecimiento profesional redundara en mejores pagos pero sin
ser este el objetivo principal sino la meta de aprendizaje. (Deci & Ryan ,
1985, p.10).

Theresa Amabile, experta en creatividad organizativa, ha mostrado en sus
investigaciones que ofrecer premios o castigos puede matar la creatividad: “Las
personas seran mas creativos cuando lo que les motiva es el interés, la
satisfaccion y el reto del trabajo en si mismo y no las presiones externas.” (
Amabile T. , 1998)

“‘En 9 de cada 10 tareas que examinamos a través de tres experimentos,
vimos que cémo mas incentivos externos se daban, peor rendimiento se

conseguia”. ( Ariely, Gneezy, Loewenstein, y Mazar, 2005)

Las organizaciones en la actualidad buscan el compromiso de sus
colaboradores y Pink frente a ello nos presenta tres claves que funcionan
reiteradamente para conseguir la motivaciéon y el camino hacia un mejor
rendimiento: si se le permite trabajar autbnomamente (Autonomia), si se le

permite mejorar en su especialidad (Maestria) y si tiene la certeza de que su
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trabajo vale para algo, es decir, de que su labor en la empresa permite a ésta
ofrecer un producto o servicio realmente significativo (Propdsito), estos son
considerados factores decisivos de la personalidad conocida como Motivacion
3.0. Nada de eso ocurre, sin embargo, si al profesional no se le retribuye
adecuadamente. El dinero o el incentivo podrian potenciar la motivacion intrinseca
si se da como como premio inesperado, después de haberse realizado la tarea,

pero nunca como recompensa por el trabajo realizado.
1.3.4. Talento Humano

La palabra talento proviene del vocablo latino “talentum”. Esta denominacién
se usoO en la época griega y romana para determinar a una moneda. Esta unidad
monetaria del mundo antiguo adquiri6 mas fama en la cultura judeo cristiana dado
gue protagoniza una de las mas populares parabolas del evangelio. El vocablo
talento presenta varias acepcionesen el ambito del trabajo segun el diccionario

Maria Moliner como a continuacion se sefala:

La mayoria de las veces las expresiones sobre el talento se refieren a
comportamientos en los que esta implicada la inteligencia, algunas aptitudes o
habilidades. Talento es sindbnimo de aptitud, capacidad, habilidades e idoneidad.
Y los adjetivos que se atribuyen a las personas con talento son: “Estar bien

dotado/ a para...”, “ser muy capaz de”..., "tener dotes brillantes para”..., “ser util

para”.., “ser apto para”...

Haciendo énfasis en los sefialado se destaca que el autor relaciona talento
con dotes intelectuales de una persona relacionados con el conocimiento y las
competencias. Estas se podrian explicar como la destreza o la habilidad para
poder realizar cierta actividad (conocimiento), que esta compuesta o conformada
por la realizacién de otras mas (competencias); que finalmente en conjunto, son
las que terminan dando la calificacién a la persona, sobre su capacidad para

efectuar la actividad (superior, regular, o0 mala).
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Para Chiavenato (2010) talento humano “No solo el esfuerzo o la actividad
humana quedan comprendidos en este grupo, sino también otros factores que
dan diversas modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias,
motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,

potencialidades, salud, entre otras” (p.70).
1.3.5. Gestion del talento humano

El talento humano a pesar de ser vista desde diferentes épticas por
diferentes autores, todas las diferentes definiciones sefialan el énfasis reiterativo
en la gestion estratégica del factor humano. Se sefialan a continuacién algunos

aportes sobre la gestion del talento humano:

Esta personalizacion que ha traido la Gestion del Talento, ha implicado la
sensibilizacion hacia los distintos actores de la organizacion, desde los
trabajadores, proveedores, clientes hasta la competencia, buscando
principalmente un enfoque de “socios” (no solo de recursos como anteriormente

se hacia) para asi formar parte de una vision de actuacion estratégica.

En un mundo de cambios vertiginosos, donde la adaptacion al mercado, la
innovacion y el aprendizaje van a ser continuos Yy vitales, es imprescindible
gue las empresas sean inteligentes. Que sepan aprovechar todas las
capacidades de sus empleados, todas las posibilidades de la organizacion,
toda la creatividad que pueda surgir de los esfuerzos compartidos. No se
trata de contratar a un monton de superdotados, sino hacer que el conjunto
funcione inteligentemente. Por decirlo con una frase sentenciosa: se trata
de conseguir que un grupo de personas no extraordinarias produzca

resultados extraordinarios. (Deci y Ryan , 1985, p.10).

“En esta direccion se puede definir la gestion de talento humano como la
funcién que se ocupa de como dirigir a los empleados para que la organizacion

alcance sus objetivos" (Bonache y Cabrera, 2002, p. 25).
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1.3.6. Procesos de la gestion del talento humano

Los procesos de la gestion del talento humano se consideran puentes que
vinculan a las personas con la estrategia de la organizacion. Los mas comunes

entre ellos son los siguientes:

Reclutamiento y seleccién: comprende las actividades dirigidas a cubrir
sus necesidades de personal y afrontar la carga productiva. Requiere un
andlisis de plantilla previo, asi como el estudio de la oferta potencial y la

demanda futura de trabajadores.

Evaluacion del desempefio: se efectlia a través de la medicién del grado
de cumplimiento de los objetivos y la generacion de valor de los empleados,

gue pueden ir ligados a los sistemas de revision salarial y de incentivos.

Desarrollo de personas: son aquellos esfuerzos que despliega la empresa
para desarrollar profesionalmente a sus empleados y favorecer su movilidad,
ya sea dentro de la misma area o entre areas y unidades departamentales

diferentes (movilidad horizontal y diagonal).

Retencion del talento: se trata del desarrollo de una buena politica salarial
y otras iniciativas relacionadas con la generacion de compromiso y
motivacion, que construyan una relacion sélida entre empresa y empleado.
(Deciy Ryan , 1985, p.10).

Otra contribucién de Lewis y Heckman (2006) es la creacién de un marco
terminolégico comdn y el mayor consenso posterior por parte de los
investigadores, en cuanto a las fases o procesos que componen la gestién del
talento. A partir de su trabajo, se consideran los procesos de atraccion,
identificacion, desarrollo y retencibn como piezas esenciales de la gestion del
talento, para que las empresas puedan dotarse de las personas adecuadas en las

posiciones clave y, todo ello, con el necesario ajuste temporal.
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1.3.7. Motivaciéon

“Los administradores, directores, o todas aquellas personas que tienen a su
cargo la direccibn de una organizacién, que se interesen por motivar a sus
trabajadores a fin de lograr mayores niveles de produccion”. (Deci y Ryan , 1985,
p.10).

“‘Requieren primero comprender qué es la motivacion en términos
generales, y su aplicacién en términos particulares al ambito laboral. Motivacion
proviene del vocablo latino moveré que significa mover”. (Deci y Ryan , 1985,
p.10).

El término motivacion proviene de motivo y éste a su vez, del verbo latino
movere, que significa movimiento, motor. En términos generales se puede
decir que es todo aquello que emerge de la conducta y representa algo
semejante a un motor que impulsa al organismo hacia cierta direccion.
(Carrillo, 2001. p.2).

1.3.7.1 Tipos de Motivacion
1.3.7.1.1. Motivaciéon Extrinseca

“La motivacion extrinseca consiste en desempefar una actividad de modo
tal de obtener un resultado de un tercero, como el reconocimiento y aprobacion de

los pares y la sociedad o recompensas monetarias”. (Deci y Ryan , 1985, p.10).

“La conducta extrinsecamente motivada, se refiere a acontecimientos que
estan fuera del individuo, y que pueden causar algun estimulo en su conducta; se
actia para conseguir estimulos externos, tales como dinero, elogios,

reconocimiento social” (Deci y Ryan , 1985, p.10).

‘Las recompensas y los castigos, se dan después de la conducta, y
aumentan o reducen la probabilidad de que se vuelvan a repetir, mientras que los

incentivos se dan antes del comienzo de la conducta” (Reeve, 1999. P. 127).
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Existe la creencia que las recompensas externas siempre son positivas a la
hora de mejorar una actividad en la que el individuo ya presenta motivacion
intrinseca, sin embargo la recompensa puede convertirse en el primer
factor para desarrollar una actividad dejando de lado a la
autodeterminacién que nace con la motivacién intrinseca. Se ha
demostrado que las recompensas pueden bajar los niveles de desempeiio,

especialmente cuando ese desempefio implica creatividad. (Sawyer, 2005)
1.3.7.1.2. Motivacion Intrinseca

“La motivacion intrinseca es la necesidad individual de sentirse competente
en lo que se hace y puede resumirse basicamente en tres conceptos:

conocimiento, logros y estimulacion” (Gould y Weinberg, 2003,p.96).

e Conocimiento: consiste en estudiar, aprender y adquirir habilidades nuevas.

e Logros: consiste en la busqueda de alcanzar metas, de plantearse objetivos y
cumplirlos.

e Estimulacion: es el deseo de participar en actividades que generen a nivel

intelectual sensaciones placenteras al individuo.

‘La conducta intrinsecamente motivada tiene su origen en necesidades
psicologicas. Anima al individuo a buscar novedades y enfrentarse a retos; a
actuar por curiosidad, por competencia y autodeterminacion”. (Deci y Ryan , 1985,
p.10).

“Su funcion principal, es la de impulsar al ser humano a dominar su
entorno. Las personas intrinsecamente motivadas realizan actividades por el puro

placer de hacerlas”. (Deciy Ryan , 1985, p.10).

“Motivacion intrinseca, se puede definir de forma operativa como los
factores que inducen a la realizacion de ciertos patrones conductuales que se
llevan a cabo frecuentemente y en ausencia de cualquier contingencia externa”.
(Deciy Ryan , 1985, p.10).
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Deci y Ryan (2000) explican que “las actividades intrinsecamente motivadas
son las que los sujetos consideran interesantes y que desean realizar en ausencia
de consecuencias o las que son interesantes por si mismas y no necesitan

reforzamiento alguno”. (p. 233)

En este contexto, Vallerand (1997) sostiene que pueden diferenciarse tres

tipos de motivacion intrinseca:

Motivacion para conocer. Se concibe como la participacion en una actividad por la
satisfaccion que se experimenta aprendiendo o tratando de entender algo nuevo.
Se relaciona con constructor tales como exploracion, metas de aprendizaje o

curiosidad intrinseca.

Motivacion de logro. Tiene en cuenta el papel motivador asociado al placer que se
siente cuando uno intenta superarse a si mismo, lograr o crear algo. El foco de
atencion se centra en el propio proceso y no tanto en el producto final o resultado.
Esta relacionado con términos como reto personal, motivo de logro o competencia

personal.

Motivacion para experimentar estimulacion. Esta modalidad se pone en marcha
cuando se participa en una actividad con el fin de vivir sensaciones agradables.
Ha sido menos estudiada y tiene una menor aplicacion en los niveles basicos de
la adquisicion del conocimiento, aunque si en ambitos como la lectura para
disfrutar, el aprendizaje autorregulado, la creatividad o la resolucion de

problemas.

Los dos tipos de origen de la motivacion no son necesariamente antagonicos
ni irreconciliables. Mas bien, se mezclan y complementan de manera que, aunque
el motivo inicial haya emergido desde el exterior del sujeto, es posible que sean
los motivos interiores del individuo los que mantengan su actividad, o viceversa,
por ello se hace indispensable desarrollarlo y potenciarlo con la motivacion

extrinseca desde otra Optica.
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Caracteristicas de la Motivaciéon Intrinseca

serie

Para que una conducta favorezca motivacion intrinseca debe cumplir una

de requisitos, tanto de la propia tarea, como de las condiciones que la

facilitan.

1.3.8.

enla

-Caracteristicas de la propia tarea. En relacion con esto debemos hacer
referencia a una de las caracteristicas principales de la conducta motivada
intrinsecamente, como es la experiencia que se produce al llevar a cabo
dicha actividad. Csikszentmihalyi M. (1990) ha denominado flujo a la
implicacion y concentracion profunda en la tarea, que confiere a dicha

actividad propiedades placenteras.

-Sensacion de competencia e independencia. Las tareas que hacen
posible que el individuo se perciba a si mismo como competente e
independiente del entorno, asi como aquéllas que inducen sensacion de
competencia, favorecen la motivacion intrinseca (Deci y Ryan, 1999). Lo
contrario también es cierto, es decir, la percepcion de incompetencia
reduce la motivacion intrinseca por la tarea. También favorece este tipo de
motivacion el tener la percepcion de que es uno mismo el que ha elegido la
conducta a realizar y que ésta no ha sido impuesta ni condicionada

externamente.
Motivacion laboral

“La motivacion laboral y el desempefio conforman uno de los ejes centrales

investigacion dentro del comportamiento organizacional” (Knippenberg, 2000

citado en Perez & Amador, 2005).

Asi mismo Robbins (2005) senala que “la motivacion esta constituida por los

procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un gran esfuerzo

para

lograr los objetivos organizacionales, condicionado por la capacidad del

esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” (p.292).

67



Ello significa que existen variables o factores implicados en la motivacion
como las necesidades del individuo deben ser compatibles con los
objetivos de la organizacion, de ello depende que se origine, oriente y
mantenga en el tiempo la motivacion, si esto no sucede, por méas esfuerzos
gue se hagan, los resultados pueden resultar poco favorables o contrarios
a los intereses de la misma. Algunos trabajan para satisfacer sus
necesidades basicas para sobrevivir, mientras que otros buscan seguridad;
otros mas trabajan para satisfacer su propio ego o algo aun mas profundo.
Los factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser reducidos

a una motivacion puramente econémica. (Deci y Ryan , 1985, p.10).

1.3.8.1. Motivacion intrinseca laboral

Meyer, Becker y Vandenberghe (2004 citado en Perez & Amador, 2005)
establecen que “La motivacion laboral no solo induce a los empleados a tomar
accion, sino que ademas influye la forma, direccion, intensidad, y duracion del

comportamiento o conducta” (p.44).

“Se puede identificar dos enfoques de la Motivacion Intrinseca el primero
es de contenido que se orienta a sefialar los componentes cognitivos y afectivos

gue lo conforman”. (Deci & Ryan , 1985, p.10).

“El segundo enfoque es de proceso, al indagar la forma como la Motivacion
Intrinseca Laboral se origina en los individuos. Segun esta postura la motivacion
sera una respuesta cognitiva y /o afectiva como consecuencia de la ejecucion del
trabajo”. (Solf, 2006,p.77).

Solf (2006) menciona:

Como ejemplo de la respuesta cognitiva tenemos a Thomas (2000), quien
indica que la Motivacién Intrinseca se presentara si el trabajador considera
significativo su trabajo, tiene alternativas para ejecutarlo, percibe que le
permite adquirir mas competencias y es consciente de los avances hacia el
objetivo deseado. Con respecto a las consecuencias afectivas destaca para

guienes la Motivacion Intrinseca se presentara si los estados afectivos
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positivos o negativos del sujeto varian segun la calidad percibida en la
ejecucion del puesto, de manera que una persona presentara motivacion
intrinseca si experimenta sentimientos positivos cuando ejecute bien sus

tareas, y sentimientos negativos si rinde mal. (p.23)

Conceptualmente la Motivacion Intrinseca Laboral se define como el deseo
de involucrarse en una actividad por su propio valor, por el interés de participar en
ella y que se manifiesta por una tendencia hacia el aprendizaje y la creatividad

conllevando al logro de objetivos organizacionales y mejores desempefios.

1.3.9. Dimensiones de la Gestion del Talento Humano por Motivacion

Intrinseca

Rodriguez y Herrera (2009) analizan la Gestion del Talento Humano en dos

dimensiones: interna y externa.

e En la dimension interna: aborda todo “Lo concerniente a la composicion del
Talento Humano que implica conjugacion de conocimientos, habilidades,
capacidades, motivaciones y actitudes puestas en practica por una persona o
grupos de personas comprometidas que alcanzan resultados positivos en una

Organizacion y entorno determinado” (Rodriguez y Herrera, 2009, p.45).

Conocimiento: De acuerdo a Quintana (2006), “el conocimiento constituye el
conjunto de experiencias, saberes, valores, informacion, percepciones e ideas
gue crean determinada estructura mental en el sujeto para evaluar e incorporar

nuevas ideas, saber y experiencia” (p.85).

Capacidad: “Es el conjunto de las habilidades, destrezas, aptitudes o
potencialidades de orden fisico, mental y social de un individuo que le permiten

desempenfarse en un trabajo habitual” (Rodriguez y Herrera, 2009, p.45).

Habilidad: Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea para resolver
problemas o situaciones, crear e innovar. La habilidad para Robbins &
Coulter(2005) “Es la capacidad que un individuo tiene para realizar las diversas

tareas de su trabajo”(p. 40).
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Actitud: se trata de saber hacer que ocurra. Para Robbins y Coulter (2005) “las
actitudes son los juicios evaluativos favorables o desfavorables sobre objetos,

personas o acontecimientos”. (p. 71).

Motivaciones: segun Arias (2010) “El concepto de motivacion personal se refiere
al impulso que inicia, orienta y sostiene la forma de actuar, el comportamiento del

personal, en relacion a las metas y los objetivos de la empresa”. (p. 31).

e En la dimension externa, Para Rodriguez (2009) “La gestién del talento
humano aborda todo lo concerniente a los elementos o factores del entorno que
inciden en la seleccion, desarrollo y permanencia del personal en las

organizaciones” (p.45).

Clima laboral. De acuerdo a Arias (2010), el clima laboral “hace referencia al
modo en que se dirige y valora al personal, a la capacidad que tienen las
personas trabajadoras de una empresa de intervenir en los procesos de decision,
a los recursos destinados a fomentar la igualdad y la conciliacion de la vida

familiar y laboral, entre otros”.(p. 67).

Perspectiva de desarrollo profesional. El desarrollo profesional es definido por
Chiavenato (2004) como “la educacién tendiente a ampliar, desarrollar y
perfeccionar al hombre para su crecimiento profesional en determinada carrera en

la empresa o para que sea mas eficiente y productivo en su cargo”. (p.56)

En este sentido, tiene objetivos a mediano plazo, por cuanto busca
proporcionar al personal aquellos conocimientos que transcienden lo exigible en el
cargo actual, preparandolo para que asuma funciones mas complejas, siendo asi

las empresas especializadas en desarrollo del personal, encargadas de impartirlo.
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Condiciones de trabajo. La gestidn del talento humano en su dimension externa,
mejora las condiciones de trabajo, lo cual a juicio de Arias (2010) “consiste en
aumentar la motivacion laboral mejorando los factores higiénicos, relacionados
con el entorno laboral que permiten a los individuos satisfacer sus necesidades de

orden superior y que eviten la insatisfaccion laboral”. (p. 31).

Reconocimiento y estimulo, segun Chiavenato (2009) “Las personas esperan

que se les reconozca y recompense su desempefio”. (p.30).

Esto sirve de refuerzo positivo para que ellas perfeccionen su desempefio
y para que se sientan satisfechas con lo que hacen; por ende, la gestién
del talento humano se preocupa por otorgar salarios, prestaciones e
incentivos que reflejen el reconocimiento por un buen trabajo.(Rodriguez y
Herrera, 2009, p.45).

e Dimension las personas: “Con sus facultades y conocimientos, de alto
potencial consideradas como fuente de ventajas competitivas,
estableciéndose planes de desarrollo especifico que contemple la sucesion
para todos los puestos principalmente los que son clave para la

organizacion” (Rodriguez y Herrera, 2009, p.45).

e Dimensidén puestos clave, son los mas importantes de la organizacion,
relacionada con la estrategia competitiva de la organizacion, “Se considera
asi por su influencia en la creacion y sostenimiento de las ventajas
competitivas por ello tienen la mayor capacidad de producir riqueza para la

empresa” (Rodriguez y Herrera, 2009, p.45).
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A continuacién cinco dimensiones planteadas por Calderdén (2007) a partir

del planteamiento tedrico de diversos autores:

e Primera dimension: proyecciOn organizacional: se relaciona con la

contribucion estratégica del area.

En suma, para obtener rentabilidad en las inversiones de recursos
humanos es necesario promover un cambio en el paradigma tradicional de
los recursos humanos, pasando de su consideracion como mero
instrumento operativo en la organizacion a su plena integracion en las

competencias distintivas de la misma (Ordiz, 2000).

e Segunda dimension: la gestion del cambio con una contribucion
transformadora. Los profesionales de recursos humanos tendran entonces que

asegurar que:

Las iniciativas se definan, desarrollen y concreten en tiempo y forma; que
los procesos se detengan, se pongan en marcha y se simplifiquen; y que
los valores fundamentales de la organizacion sean discutidos y adaptados
de una manera adecuada a las condiciones cambiantes de los
negocios.(Ulrich, 1997, p. 250)

e Tercera dimension: infraestructura organizacional cuya contribucion esta
relacionada con la eficiencia y la eficacia. Organizarse para un alto rendimiento: la
reestructuracion de la organizacion deberia tener como resultado final la

aplicacion mas eficaz de los RRHH para cumplir la misién de la organizacion.

“Solo se conseguira un alto rendimiento sostenido si las formas nuevas de
la organizacién resultante del proceso de disefio tienen en cuenta la naturaleza

del trabajo y de las personas” (Mohrman & Lawler Ill, 1998, p. 212)

e Cuarta dimension: liderazgo de las personas como la capacidad para crear
las condiciones que permita movilizar a las personas y lograr su contribucién

discrecional.
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e Quinta dimensiodn: laresponsabilidad social.

‘La concepcion de la organizacibn como un proyecto social cuya
responsabilidad trasciende los intereses de los accionistas y que la lleva a
involucrarse en la solucién de problemas sociales, conlleva una nueva mirada de

la organizacion”. (Rodriguez y Herrera, 2009, p.45).
e Primera dimensién: Atraer a la gente correcta.

“Las compafiias no solo deberian buscar gente para llenar los puestos que
necesitan dentro de sus organizaciones. Deberian ampliar su espectro buscando
a las personas valiosas que necesitan para tener talento real en todos los niveles

de la organizacion” (Rodriguez y Herrera, 2009, p.45).
e Segunda dimension: Construir sobre las fortalezas de las personas,

“implica la mejor manera de desarrollar a las personas teniendo el maximo
impacto en el crecimiento y el desarrollo individual, por un lado, y los mejores

resultados para la organizacion, por el otro” (Rodriguez y Herrera, 2009, p.45).
e Terceradimensiéon: un modelo de retencion para el largo plazo,

‘Lo mas comun es que los programas de retencion de empleados se
enfoquen en diversos paquetes de beneficios, como tener mas vacaciones,
horarios mas flexibles y compensaciones competitivas” (Rodriguez y Herrera,
2009, p.45).

Respecto a las diversas investigaciones sobre la Motivacién se analizaron

las siguientes dimensiones:

Segun Chdliz (2004) “La mayoria de las concepciones tedricas reconocen
gue el proceso motivacional contiene dos dimensiones fundamentales que lo

definen y caracterizan”, que son:
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Direcciéon se hace referencia a la tendencia a acercarse o evitar un determinado

objetivo 0 meta.
Intensidad da cuenta de la magnitud de la conducta de acercamiento o evitacion.
Gibson (2003) identifican tres dimensiones:

La intensidad o fuerza es la cantidad de esfuerzo que el individuo invierte en la

realizacion de una tarea.

La direccion u orientacién es la orientacion del esfuerzo hacia la consecucion
de una meta especifica. Implica la eleccion de las actividades en las cuales el

individuo centrara su esfuerzo para alcanzar dicha meta.

La persistencia o perseverancia es la continuidad del esfuerzo a lo largo del
tiempo. Hace que el individuo supere los obstaculos que encuentre en su marcha

hacia el logro de la meta.

Se mencionan los factores responsables de la motivacion intrinseca
relacionados con las dimensiones en general de la motivacion. Autor de los
factores de la motivacion intrinseca Kenneth, T. (2001). Mencionamos a

continuacion:

-Autonomia en el desempefio de las actividades: implica libertad de elegir
las tareas que deseen realizar y que conducen a la meta; libertad para
decidir sobre su tiempo para realizar su tarea; libertad para escoger la
forma de realizar las tareas; libertad para elegir con quien trabajar y formar

equipos de trabajo.

-Dominio-competencia es el deseo de mejorar mas y mas lo que se hace,
ser cada dia mejor en algo que importa mucho con esfuerzo, creer que se
tiene la capacidad y destreza necesaria para realizar la tarea. Implica que
se nos permita mejorar en la especialidad que desarrollamos (teoria

incremental de la inteligencia).
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-Finalidad, relacionada con trabajar al servicio de una causa mas grande y
duradera, de un objetivo superior no econdmico. Las tareas conducen a
una meta o proposito que es altamente valorado por el individuo. Asocia
sus deseos a una causa mas importante que el propio trabajador. En la
organizacion se observa en las metas institucionales (beneficios, ayudas

sociales).

Perez y Amador (2005) en su investigacion planteran cuatro dimensiones
principales de los cuales tres son de naturaleza intrinseca y una de naturaleza

extrinseca que se relacionan:

Pareo esfuerzo-recompensa: es una forma representativa de la
necesidad basica de competencia, donde esta relacion le sirve a los
individuos para evaluar su efectividad al llevar a cabo ciertas actividades.
Aqui adquiere mayor importancia el experimentar el dominio de ciertas
destrezas a través de un reforzamiento ambiental, cognitivo o afectivo

considerado personalmente apropiad.

Autonomia en el desempeiio de las tareas: hace referencia a la
necesidad de autonomia, tal como propone la teoria de auto-determinacion
de Ryan y Deci (1985, 2000a, 2000b), la cual sostiene que los individuos se
esfuerzan por experimentar actividades que les permitan la alternativa de
eleccion en la iniciacion, mantenimiento y regulacién de su comportamiento
(Guay et al., 2003).

Reconocimiento por parte de otros: Es la preferencia motivacional del
empleado/a de acuerdo al reconocimiento que éste entiende recibe su
labor por parte de su supervisor/a y sus compafieros/ as de trabajo. De
acuerdo a los argumentos presentados en la teoria de evaluacién cognitiva
(Ryan y Deci, 1985, 2000a, 2000b).

Calidad de la relaciéon con los/as compaferos/as: la necesidad de
correspondencia que Ryan y Deci (2000a, 2000b) presentan como una de

las tres necesidades fundamentales del individuo. La necesidad de
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relacionarnos con otras personas, requiere que exista un sentido de

respeto mutuo, afecto y confianza para con los demas.

Barbutto, Fritz y Marx (2002), conceptuaron las fuentes de motivacion
utilizando la tipologia propuesta por Leonard et al. (1999) y las clasificaron en

cinco dimensiones:

Motivacién de procesos intrinsecos: se refiere a los momentos en que las
personas estan motivadas a desempefiar cierto tipo de trabajo o comportamiento

por la diversién que este le produce en si mismo.

Motivacién instrumental: es la fuente de motivacion de aquellos que necesitan
percibir que su trabajo les llevara a un resultado especifico (recompensas

tangibles).

Motivacion del autoconcepto externo: las personas actian de determinada
manera para satisfacer las expectativas de los demas y recibir retro comunicacion

social consona con su auto-concepto o la vision que éstos tienen de si mismos.

Motivacion del auto-concepto interno: es la que lleva a las personas a
comportarse buscando en el ambiente refuerzos para sus estandares internos de

conducta, lo cual los impulsa a alcanzar mayores niveles de competencia.

Motivacion de internalizacion de metas: es aquella que lleva a los individuos a
s6lo adoptar comportamientos congruentes a su sistema de valores y tienen que

creer en las metas hacia la cual se dirigen antes de trabajar para alcanzarlas.

Martin Cruz, Martin Pérez, & Trevilla Cantero(2009) sefiala en “Cuanto a la
motivacion intrinseca, relacionada con la satisfaccion que una persona recibe del
puesto o del entorno del puesto en el que trabaja, basandose en estudios

empiricos previos desarrollé un constructo compuesto por cuatro items” (p.96)
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Son considerados dimensiones en este caso:

Autoconfianza

Pertenencia, sentimiento de trabajar para una organizacion honesta

Honestidad

Autonomia en el desempefio de las actividades

Chdliz (2004) que coinciden en sus planteamientos y que se relacionan con
la investigacion. Respecto a las dimensiones de la motivacion intrinseca la autora
las integra internamente con sus factores que la originan ya que se relacionan

directamente.
e Dimension interna:

Se consideran para nuestra investigacion los componentes: conocimiento,
habilidad y actitud puestos en practica por una persona o grupos de personas
comprometidas que alcanzan resultados positivos en una Organizacion y entorno

determinado.

- Conocimiento: conjunto de saberes, valores, informacion, que crean
determinada estructura mental en el sujeto para evaluar e incorporar nuevas

ideas, saber y experiencia.

- Habilidad: capacidad que un individuo tiene para realizar las diversas tareas de
su trabajo. Se tienen las habilidades intelectuales y habilidades fisicas, es
decir, cada persona aporta ciertas capacidades a la organizacion, siendo ésta

la principal razon por la cual son aceptados para trabajar en una empresa

- Actitud: Las personas adoptan actitudes hacia trabajo, organizacién, sus
colegas, su remuneracion y otros factores; dentro de las que se destacan la
satisfaccion laboral, participacion activa en la organizacion y el alto compromiso
con la organizacion. Es asi como, en las organizaciones, las actitudes son

importantes porque influyen en el comportamiento en el trabajo. (p.48)
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e Dimensién Externa:

Para Rodriguez (2009) afirma: “La gestion del talento humano aborda todo lo
concerniente a los elementos o factores del entorno que inciden en la seleccién,
desarrollo y permanencia del personal en las organizaciones, que incluye para

efectos de la investigacion el estudio” (p.89)

- Perspectiva de desarrollo profesional. El desarrollo profesional es hacer
mencion a las condiciones y oportunidades de aprendizaje, crecimiento, una
educacion y carrera que ofrezcan condiciones para el desarrollo profesional que

les ayuden a ser mas empleables.

e Dimension orientacion hacia la finalidad

Es la orientacion del esfuerzo hacia la consecucion de una meta especifica.
Implica la eleccion de las actividades en las cuales el individuo centrard su
esfuerzo para alcanzar dicha meta. Implica la tendencia a acercarse a un objetivo.
Relacionada con trabajar al servicio de una causa mas grande y duradera, de un
objetivo superior no econémico. Las tareas conducen a una meta o proposito que
es altamente valorado por el individuo. Se asocia a metas institucionales, las

palabras, y las normativas.
e Dimension perseverancia hacia la autonomiay el dominio:

Klingner y Nalbandian (2002) afirma: “Es la continuidad del esfuerzo a lo
largo del tiempo que hace que el individuo supere los obstaculos que encuentre

en su marcha hacia el logro de la meta”.
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Klingner y Nalbandian (2002)Se relaciona “Al deseo de mejorar mas y mas lo

gue se hace, ser cada dia mejor en algo que importa mucho con esfuerzo, y llegar

a creer que se tiene la capacidad y destreza necesaria para realizar la tarea.

Destaca metas de aprendizaje” (p.89).

1.3.10. Teorias de Desempefio Profesional Docente

El desempefio docente es una nocién que ha cobrado en los Ultimos afios un

importante valor en la investigacion sobre la profesibn docente a nivel

internacional sobre la funciéon de los maestros en el éxito educativo. Ello debido a

los cambios experimentados en los discursos sobre el magisterio, a inicios de la

década pasada.

El inicio del siglo XXI trajo, para América Latina, importantes cambios en el

marco de reflexion sobre la cuestion docente. Un aspecto fundamental fue el

reconocimiento de los docentes como actores protagénicos del cambio educativo.

Este protagonismo significa, en palabras de Robalino (2005) indico que:

Los docentes sean profesionales provistos de un capital social y cultural
gue los convierta en sujetos sociales deliberantes y capaces de patrticipar,
reflexionando y dialogando, en la toma de decisiones educativas y sociales.
Hoy en América Latina existen documentos orientadores de politicas
educativas o0 plataformas legales que expresan enfaticamente la
importancia del trabajo de los docentes en el éxito educativo. Apostar por la
calidad de la educacién hoy es un gran reto y una tarea dificil y costosa. Es
cierto que hay necesidad de recuperar la pasion de los profesores por su
trabajo, mantener la ilusién hacia su tarea a pesar de todas las dificultades
del contexto y ante las nuevas exigencias Yy necesidades que

permanentemente surgen en las escuelas. (p.44)
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1.3.10.1. Teoria de la equidad

Como su nombre lo indica basicamente sostiene que esta relacionada a la
percepcién del trabajador con respecto al trato que recibe: justo o injusto. Esto se
refleja para Klingner y Nalbandian (2002) afirma:

En la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en una mayor eficacia en
su trabajo dentro de la organizacion. Aunque la teoria es clara la dificultad
estriba en que muchas veces esta percepcion esta mas vinculada a un

estado mental basado en juicios subjetivos. (p.48)

Klingner y Nalbandian (2002) afirma: “No obstante, significa que la
imparcialidad y el buen trato, son elementos fundamentales, apareciendo con

igual peso la buena comunicacion entre el directivo y los subordinados” (p.49).

Esta equidad esta constituida por dos aspectos: a) el rendimiento; b) y la
equiparacion con otros. En el primer caso es la comparacion de su aporte o
rendimiento con su trabajo y la retribucidon que recibe en relacion con otras

personas (p.23).
1.3.10.2. Teoria de las expectativas.
De acuerdo a Klingner & Nalbandian (2002) esta teoria se centra:

En los sentimientos de satisfaccion de los empleados, que de este modo
irradia un mejor desempefio laboral con respecto a otros. Son tres los
factores identificados: a) el alcance que un empleado cree que puede tener
al realizar el trabajo al nivel esperado; b) la evaluacion del empleado con el
consecuente reconocimiento mediante gratificaciones o sanciones como
resultado de que se alcance o no el nivel esperado en el desempefio; c) La

importancia que el empleado concede a estas gratificaciones o sanciones
(p.23).
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1.3.11. Desempefio Profesional del Docente

La definicion de desempefio profesional es muy amplio y esta caracterizado

de diversa manera por los distintos autores que lo tratan.

Pefa (2002), define el desempefio profesional como “toda accion realizada o
ejecutada por un individuo, en respuesta, de lo que se le ha designado como
responsabilidad y que ser4 medido en base a su ejecucion” (p.6). Esta primera
definicién expresa una accién que se reduce al proceso de su cumplimiento y no

incluye su resultado o efecto.

Robalino (2005) sefala que “En el documento elaborado por el Grupo
sobre Desempefio Docente que apoya a la Oficina Regional de Educacion de la
UNESCO para Ameérica Latina y el Caribe (OREALC) en la discusion de este tema
e integrado” (p.89)

Robalino (2005) se expresa una vision renovada e integral de desempefio

docente, definiéndola como:

El proceso de movilizacibn de sus capacidades profesionales, su
disposicion personal y su responsabilidad social para: articular relaciones
significativas entre los componentes que impactan la formacién de los
alumnos; participar en la gestion educativa; fortalecer una cultura
institucional democratica, e intervenir en el disefio, implementacion y
evaluacion de politicas educativas locales y nacionales, para promover en
los estudiantes aprendizajes y desarrollo de competencias y habilidades

para la vida. (p. 11).
1.3.11.1. Factores que Influyen al Desempefio Docente

En estos momentos de cambio, son muchos los factores que influyen en el
desempefio docente. Mencionamos algunos factores que tienen influencia

significativa en el desempefio docente:
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e Formacion inicial y Capacitacion Permanente de los profesores

Marcelo C. (2008) afirma que “El nivel de formacion de los ciudadanos, y
sus capacidades de emprendimiento e innovacion esta directamente relacionado

con el valor de las sociedades actuales” (p.95)

Los conocimientos, en nuestros dias, tienen fecha de caducidad; y ello nos
obliga, ahora mas que nunca, a establecer garantias formales e informales
para que los ciudadanos y profesionales actualicen constantemente su
competencia. Hemos entrado en una sociedad que exige de los

profesionales una permanente actividad de formacién y aprendizaje. (p.37).

De la misma linea, los trabajos realizados por Darling-Hammond (2000) y
otros investigadores confirman que “El nivel y calidad de la formacion de un
profesor se correlacionan de forma significativa con los resultados de

aprendizajes de los alumnos, mas alla de las condiciones econdémicas” (p.78).
e Motivacion

La motivacion de los profesores es un requisito previo para conseguir
estudiantes motivados. Mafud y Goyarrola (2011) define “La palabra motivacion
como una simpatia hacia un objetivo que impulsa a realizar el esfuerzo necesario

para alcanzarlo” (p.52)

Gomez (2008) afirma que “Si el docente es eficaz en la intervencion sobre
la motivacion del alumnado, puede conducir su conducta y determinar el ambiente

del aula y el rendimiento académico” (p.89).

El organigrama siguiente relaciona los principales aspectos del concepto de

motivacion de Gomez (2008)
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Figura 11. Organigrama de los principales conceptos de Motivacion

e Larelacion profesor —alumno

Camere (2009) afirma: “La relacion maestro-alumno es compleja pero
juega un papel importante para lograr y facilitar la adquisiciéon de aprendizajes

significativos en este momento” (p.85)

Moya (2010), indica que “El como y la calidad de nuestra relacién con los
alumnos y el impacto global en ellos, depende sobre todo de nuestras actitudes y
de como nos vemos nosotros como profesores” (p.49). Por eso sefiala que es
importante saber crear un ambiente de paz, de confianza, de seguridad donde los

alumnos se sientan libres.
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e Vinculo familiay escuela

La relacion entre la familia y el Centro Educativo es imprescindible y, al
mismo tiempo, dificil en el momento actual. Por eso, es muy urgente buscar las
claves para establecer y fortalecer el didlogo escuela-familia. Garreta & Llevot
(2007) afirman que “Las relaciones entre la escuela y la familia son contempladas

actualmente como un factor de gran importancia en la educacion del alumnado”
(p.78).

Alarcon, (2008) Subrayan que: “La educacion empieza en la familia y se
prolonga en la escuela, y una buena educacion exige el conocimiento del medio
en el que viven los alumnos, asi como la representacion de éste en la vida

escolar” (p.48).
Basandose de los escritos indica que:
e Clima organizacional

Segun Martinez y Ulizarna(1998) “El constructo clima organizativo es
multidimensional, abarca un amplio conjunto de factores que pueden ser

explicados desde distintas perspectivas, entre las que destacan tres” (p.44).

Primero, la estructural que considera "el clima" como una realidad objetiva
constituida por el conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo, vinculadas

con la estructura organizativa.

El segundo enfoque considera el clima como una realidad subjetivada;
dentro de este modelo estan las definiciones de diversos autores, como Litwin
(1968), que considera “El clima como cualidad o propiedad del ambiente que
perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que influye sobre la

conducta de éstos” (p.48).

El tercer punto de vista apunta hacia el conjunto de percepciones
compartidas que experimentan los componentes de la organizacion. Entre los

autores que conceptualizan el clima como realidad social se citan a Litwin (1968)
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gue indica que “El pensamiento colectivo resultante de los procesos cognitivos de
los miembros de la organizacion se constituye en elemento decisivo para la
socializacion y para la integracion de las conductas y de sus interpretaciones

dentro del contexto organizacional”.
e Politicas Educativas

Rivero, (2007) opina sobre la responsabilidad del Estado y sus

representantes sobre la verdadera situacion del docente.

“Pero si el sistema no les entrega el minimo de recursos que una educacion
de calidad exige, si los recién egresados son fagocitados por un cuerpo docente
cansado y en gran parte inamovible en su descontento y su recelo, sera dificil

reconstruir nuestra educacion” (Rivero, 2007, p. 20).
1.3.11.2. Caracteristicas del Desempefio Docente.

Las caracteristicas del desempefio docente en el Siglo XXI son muy variadas
y a veces son contradictorias segun los distintos autores e investigaciones.

Marchesi (2007) sefala que:

El desempefio docente se aparta en dos aspectos basicos de las
caracteristicas basicas propias de una profesion: Primero, la autonomia en
Su ejercicio esta limitada por un conjunto de prescripciones y regulaciones
gue tratan de asegurar el derecho a la educacién de todos los alumnos y la

oferta del servicio educativo en condiciones equitativas. (pp. 30-31)

Marchesi (2007)opina que: “Si queremos que todos los alumnos aprendan
del modo que indican las nuevas normas y exige la compleja sociedad actual,
tenemos que desarrollar una ensefianza que vaya mucho mas alla de disponer

informacion, administrar un test y poner una nota” (p.78).

El mismo autor indica: “Tenemos que comprender como ensefiar de
manera que respondamos a los diversos enfoques del aprendizaje, lo que las
escuelas tienen que hacer para organizarse con el fin de prestar apoyo a esa

ensefianza y a ese aprendizaje”. (p.48)
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Alarcon, (2008) afirma “La ensefianza se aleja de la imparcialidad y del
distanciamiento personal de la mayoria de las profesiones e incluye como una de
sus sefias de identidad el cuidado de la relacion interpersonal, la implicacion
afectiva y el compromiso personal” (p.15)

Por eso, Marchesi (2007) afirma que:

La profesion docente es un arte refiriéndose a las actividades que realizan
los profesores que exige conocer a cada uno de los alumnos, entender el
contexto en el que viven y aprenden, y adaptar a los métodos de
enseflanza a las necesidades de cada uno de ellos. Ademas exige una
forma de relacion y un compromiso personal para contribuir activamente al

desarrollo personal, intelectual, social y afectivo de los alumnos. (p.5)

Hansen, (1995) concibe el trabajo del profesorado como una vocacion, un

compromiso moral y personal.

Hogan (2004) opina que “La actividad docente es mucho mas que la
profesion y la vocacion, es un estilo de vida que tiene como caracteristicas
basicas la autoridad y la responsabilidad”. (p.44) En este sentido, los profesores

deben actuar como tal en todos los ambitos en los que se desenvuelven.

1.3.12. Dimensiones de desempefio profesional docente

Robalino (2005) “Alude a los roles de los docentes en tres dimensiones del
desemperio profesional docente: la de los aprendizajes de los estudiantes, la de la

gestion educativa, y la de las politicas educativas” (p.76).

Dimension de los aprendizajes: dimension fundamental, es la misién, la razon
de ser de los docentes; no se puede entender su trabajo al margen de lo que sus

alumnos aprenden.

Dimension de la Gestion educativa: bajo los nuevos conceptos de participacion,

pertenencia, toma de decisiones y liderazgo compartido en las escuelas, alude a
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docentes que hacen suya la realidad de la escuela y de la comunidad donde se
ubica, que traducen las demandas de su entorno y las politicas educativas en el
proyecto estratégico para su escuela, al mismo tiempo que lo hacen en su

practica pedagdgica.

Dimension de las Politicas educativas: refiere a la participacion de los docentes
en su formulacion, ejecucion y evaluacion. Los sistemas educativos, tipicamente,
han operado con equipos de planificadores que definen desde su conocimiento
académico lo que la sociedad, las comunidades y las escuelas necesitan.(Deci y
Ryan , 1985, p.10).

Asimismo, una de las dimensiones mas utlizadas por diferentes

investigaciones es el de Valdés (2004) quien toma cinco dimensiones:

Capacidades pedagogicas: se refiere a capacidad para planificar
adecuadamente el proceso pedagodgico. Prioriza la conduccién del proceso
docente-educativo que implica el grado de conocimiento que el docente imparte

de acuerdo a su especialidad alumnos y como este llega a ellos.

Disposicion para la labor docente educativa: Emocionalidad toma en cuenta a
la autoestima, auto eficacia y el nivel de satisfaccion profesional con la labor que
realiza, las expectativas que tiene con respecto al desarrollo y al aprendizaje de
sus alumnos, el trabajo que realiza para lograr un alto grado de motivacion en sus

alumnos por el aprendizaje y formacion de estos.
Responsabilidad laboral prioriza la puntualidad, cumplimiento normativo y otros.

Relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos y colegas, se
refiere a si el docente conoce a sus alumnos y si tiene desarrollo de expectativas

para ellos.

Resultado de su labor educativa que tiene que ver con el logro de los alumnos.
(p.78)
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Segun el Ministerio de Educacion (2013) en el Marco del Buen Desempefio
Docente se distingue en particular tres dimensiones integradas: pedagogica,

cultural y politica.

Dimension pedagogica: constituye el nucleo de la profesionalidad docente. Re-
fiere a un saber pedagogico construido en la reflexion tedrico-practica, que le

permite apelar a saberes diversos para cumplir su rol.

Alude asimismo a una préctica especifica que es la ensefianza, que exige
capacidad para suscitar la disposicion, es decir, el interés y el compromiso
en los estudiantes para aprender y formarse. Y requiere de la ética del
educar, de sentido del vinculo a través del cual se educa y que es el
crecimiento y la libertad del sujeto de la educacion. En esta dimension
pueden distinguirse cuando menos tres aspectos fundamentales: el juicio
pedagogico, el liderazgo motivacional, la vinculacion. (Deci & Ryan , 1985,
p.10).

Dimension cultural: refiere a la necesidad de conocimientos amplios de su
entorno con el fin de enfrentar los desafios economicos, politicos, sociales y
culturales, asi como los de la historia y el contexto local, regional, nacional e
internacional en que surgen. “Implica analizar la evolucion, dilemas y retos para
comprenderlos y adquirir los aprendizajes contextualizados que cada sociedad

propone a sus generaciones mas jovenes”. (Deci & Ryan , 1985, p.10).

Dimension politica: Alude al compromiso del docente con la formacién de sus
estudiantes no solo como personas sino también como ciudadanos orientados a
la transformacion de las relaciones sociales desde un enfoque de justicia social y
equidad, pues la misién de la escuela tiene que ver también con el desafio de
constituirnos como pais, como sociedades cohesionadas con una identidad
comun. “Construir sociedades menos desiguales, mas justas y libres, sostenidas
en ciudadanos activos, conscientes, responsables y respetuosos del
medioambiente, exige del docente conocimiento de la realidad social y sus
desafios” (Deci y Ryan, 1985, p.10).
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Para la OREALC-UNESCO (2007) las dimensiones que se consideran en el

desempeiio docente son:

Actitud y personalidad

- Preparacién

- Clima del aula y motivacion de los estudiantes

- Evaluacion

- Relacion padres y comunidad

- Resultados

- Cumplimiento de las normas

En México la SEP (2015), Secretaria de Educacion Publica ciclo escolar
2015-2016 considera como dimensiones de desempeiio docente que integran los
conocimientos, aptitudes y capacidades deseables en el desempefio profesional

eficaz del personal docente, que se describen a continuacion
Dimension 1: conocimientos para el desempefio de la funcion docente.

Adapta los conocimientos sobre la disciplina que imparte y los procesos de

ensefanza - aprendizaje de acuerdo con las caracteristicas de los estudiantes.
Dimension 2: practica docente.

Planifica los procesos de formacion, ensefianza aprendizaje y evaluacion
atendiendo al enfoque basado en competencias, y los ubica en contextos

disciplinares, curriculares y sociales.
Dimension 3: desarrollo propio en la funcién.

Organiza y desarrolla su formacion continua a lo largo de su trayectoria

profesional.
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Dimensién 4: vinculo con el contexto escolar.

Vincula el contexto sociocultural y escolar con el proceso de ensefanza -

aprendizaje.
Dimension 5: normativay ética en la funcion.

Construye ambientes de aprendizaje autébnomo y colaborativo atendiendo el

marco normativo y ético.

Después del andlisis de las diversas propuestas de las dimensiones de
desempeio profesional docente, se considera que todas tienen coincidencias o
referencias similares, por lo que las dimensiones consideradas pertinentes para el
presente trabajo de investigacion porque son fundamentales en la labor de la

docencia del Peru, se describen a continuacion:

Dimension de los aprendizajes Dimension fundamental, es la mision, la razon
de ser de los docentes es facilitar el aprendizaje de sus estudiantes; no se puede
entender su trabajo al margen de lo que sus alumnos aprenden. Relacionado a
grado de responsabilidad sobre los resultados de su labor educativa que tiene que
ver con el logro de los alumnos y las expectativas sobre el rendimiento de sus

estudiantes.

Dimension de la Gestion Educativa: Los docentes participan en la elaboracion
del proyecto estratégico para su escuela, considerando las demandas comunales
y las politicas educativas. Implica la planificacion, monitoreo y evaluacion

colectiva.

Dimension del desarrollo de la Profesionalidad Organiza y desarrolla su
formacion continua a lo largo de su trayectoria profesional, es decir, el docente
reflexiona sobre sus capacidades y necesidades de formacion continua para la
mejora de sus funciones, emplea estrategias de formacién continua para la
integracion de nuevos conocimientos y experiencias en la mejora de su

desempefio profesional docente y participa en la retroalimentacién e intercambio
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de experiencias entre pares para mejorar su practica docente .(Deci y Ryan ,
1985, p.10).

1.4. Formulacion del problema

¢ Como debe ser un modelo de gestion del talento humano por motivacion
intrinseca para mejorar el desempefio profesional de los docentes de la Institucion
Educativa Pedro Ruiz Gallo de Mochumi — 20177

1.5. Justificacién del estudio

Posee un valor tedrico porque aporta con una propuesta de modelo de
gestion del talento humano basado en la motivacion intrinseca para contribuir en
el fortalecimiento del desempefio profesional de los docentes en servicio,
buscando de esta manera su satisfaccion personal y profesional frente a su labor
educativa. Este modelo se basa en investigaciones cientificas a nivel de la
psicologia organizacional y la administracion educativa centradas en criterios de
verdad propuestos por diversos autores que desarrollan el tema a profundidad. Se
asume aqui que el aprendizaje significativo y el desempefio eficiente en la gestion
del talento humano se logran no solo con incentivos de tipo extrinseco, pues se
pierde interés intrinseco por la tarea o actividad. Sin motivacion interna ningun
incentivo generara mayor motivacion. La motivacion intrinseca se preocupa mas
por la satisfaccion interna y menos de las recompensas externas, Daniel Pink
destaca tres elementos importantes: autonomia, dominio y fines para el desarrollo
de la motivacion intrinseca, ademas del elemento fundamental de la afectividad y

gue estan presentes en la investigacion.

El presente estudio desde el punto de vista practico justifica la investigacion
porque ayuda a resolver un problema social educativo ligado al bajo desempefio
docente. El establecimiento de un modelo de Gestion del Talento Humano basado
en la Motivacion Intrinseca redunda directamente en el fortalecimiento de la
autoestima, en la demanda social de generar compromisos, en la capacidad
creativa, en la satisfaccion y competencia de los docentes. Contribuird a enfrentar
los nuevos retos de las reformas educativas que vienen ejecutandose desde el

Ministerio de Educacién redundando en el fortalecimiento de los aprendizajes de
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los estudiantes. Para los lideres pedagdgicos sera una herramienta estratégica
para generar motivacion intrinseca en sus docentes basados en el conocimiento
de los factores detonantes de ello con estrategias y técnicas que influya en la
mejora en el desempefio profesional docente. Entonces la investigacion aporta
una propuesta de modelo de gestion del talento humano basado en la motivacién

intrinseca incidiendo en el proceso de desempefio profesional del docente.

Desde el punto de vista metodoldgico la propuesta incluye la determinacién
de los factores que despiertan la motivacion, la creacion de cultura de motivacion
y el establecimiento de estrategias para permanecer motivado intrinsecamente
frente a la tareas o actividades que conlleve a ser un factor importante en el
desempeiio profesional de los docentes en servicio de la Instituciones educativas

y de modo particular en la Institucion educativa Pedro Ruiz Gallo.

Respecto al modelo estd organizado holistica y sisttmicamente bajo un
enfoque de gestion estratégico del talento humano en cuyos procesos se enlazan
los elementos dimensionales de la gestion del talento humano por motivacion
intrinseca que estan interrelacionados e integrados, dando lugar a nuevas
dimensiones, de donde nacen estrategias que son motores de despertar la
motivacion intrinseca en las personas. Todo ello se enlaza con la influencia en el
desempeiio profesional docente, la competencia motivacional y la competitividad

organizacional.
1.6. Hipotesis

Si se disefia un modelo de gestién del talento humano sustentado en las
teorias de motivacion intrinseca entonces se contribuira a mejorar el desempefio
docente de la Institucion educativa N° 10135 “Pedro Ruiz Gallo-Muy Finca-

Mochumi.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Proponer el modelo de gestidén del talento humano por motivacion intrinseca
para el desemperfio profesional de los docentes de la institucion educativa Pedro
Ruiz Gallo de Mochumi — 2017.

1.7.2. Objetivos especificos

e Validar el instrumento de recojo de informacion para evaluar el desempefio
profesional de los docentes de la institucion educativa Pedro Ruiz Gallo de
Mochumi — 2017.

e Identificar el nivel desempefio profesional de los docentes de la institucion

educativa Pedro Ruiz Gallo de Mochumi — 2017.

e Disefiar el modelo de gestion del talento humano por motivacion intrinseca
para el desempeiio profesional de los docentes de la institucion educativa
Pedro Ruiz Gallo de Mochumi — 2017.

e Validar del modelo de gestion del talento humano por motivacion intrinseca
para el desempefio profesional de los docentes de la institucion educativa
Pedro Ruiz Gallo de Mochumi — 2017.

Il. METODO
2.1.Disefo de investigacion

Para la presente investigacion se utilizo “El disefio descriptivo, cuyo objetivo
es describir una caracteristica especifica de la poblacién en estudio, no se utilizé
grupo de control. Las mediciones se realizaron en una sola oportunidad y en un
momento determinado de Tiempo, sin seguimiento o prolongacion del tiempo”.

(Alarcén, 2008, p.12), cuyo esquema es el siguiente.
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D@L

LEYENDA

R: Realidad observada
Dx: Diagnostico y analisis de la realidad.

T: Estudios teoricos.

2.1.1. Tipo de estudio

Corresponde a una investigacion descriptiva, propositiva. (Hernandez 2010)

“‘Es Descriptiva porque su proposito es identificar las caracteristicas,

propiedades, dimensiones y regularidades del fendmeno en estudio”.

“Es Propositiva porque después haber asumido una actitud analitica y una
evaluacion critica sobre el problema se disefié la propuesta de un modelo de
gestion del talento humano por motivacion intrinseca para el desempefio

profesional docente de la institucion educativa Pedro Ruiz Gallo de Mochumi”.
2.2. Variables
2.1.1. Variable Independiente

Gestion del Talento Humano por Motivacién Intrinseca.
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2.1.1.1. Definicién conceptual

Funcion estratégica de direccibn de la organizacion inteligente cuya
conjugacién de acciones estan dirigidas a desarrollar las capacidades y
potencialidades del personal y disponer en todo momento del nivel de
conocimientos capacidades y habilidades para la mejora sistemética y
permanente de los desempefios e incrementar la productividad y competitividad

de la organizacion en el entorno actual y futuro. (Alarcon, 2008)
2.1.1.2. Definicién operacional

Manejo dindmico de los factores de la composicion del talento humano y
los factores externos cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la
Organizacion, a traves de procesos de atraccion, seleccion, identificacion,
desarrollo, motivacion y retencion de las personas que trabajan en equipo y

obtienen excelentes desemperios. (Alarcén, 2008, p.45)
2.1.2. Variable dependiente

Desempefio Profesional Docente
2.1.2.1. Definicién conceptual

El proceso de movilizacion de las capacidades profesionales, disposicion
personal y responsabilidad social para lograr articular relaciones significativas
entre los componentes que impactan en la formacién de los estudiantes como
son la funcion y practica docente, el vinculo con el contexto socio cultural y
escolar, la profesionalidad docente, la disposicibn para la labor docente
educativa; con el fin de promover en los estudiantes aprendizajes y desarrollo de

competencias y habilidades para la vida.(Alarcon, 2008, p.44)
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2.1.2.2.

Definicién operacional

Articulacion dinamica de las relaciones significativas entre los componentes

como la funcién y practica docente, el vinculo con el contexto socio cultural y

escolar, la profesionalidad docente, la disposicién para la labor docente educativa;

con el fin de promover en los estudiantes aprendizajes y desarrollo de

competencias y habilidades para la vida. (Alarcon, 2008, p.10)

2.2. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTO

Gestion del
Talento
Humano por
Motivacién
Intrinseca

Interna

Conocimiento- Capacidad

Conjunto de saberes del docente
Practica valores

Domina informacion del
desarrolla

Formula proyectos de innovacion
Aprendizaje continuo

Actitud

Actitud hacia el trabajo

Actitud hacia sus colegas

Actitud hacia su remuneracion

area que

Externa

Perspectiva de desarrollo profesional

Oportunidades de aprendizaje de su
area

Preparacién para asumir
gestion.

Reconocimiento y estimulo
Retroalimentacion positiva
Reconocimiento equitativo

funciones de

Perseverancia
para el dominio y
autonomia

Libertad para elegir con quien trabajar
en equipo

Mejorar en su especialidad

Siente deseo de mejorar en su
ensefianza

Orientaciéon hacia
la finalidad

Trabaja para lograr cambios en la vida
de sus estudiantes

Hace hincapié sobre lo positivo

Siente compromiso con su practica
docente

Propuesta
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e Planificacion colegiada del proceso A-
E
eResponsabilidad del Aprendizaje -

Funcién y

practica docente. B
Ensefanza

«Responsabilidad con el logro de| Cncuesta

estudiantes

¢ Planificacion colegiada del proceso A-E

Funcion Y | e Responsabilidad del Aprendizaje —
N practica docente Ensefianza
Desempeno e Responsabilidad con el logro de
Profesional estudiantes

Docente

e Reflexiona sobre aprendizaje de
estudiantes

Desarrollodela | o Participa en acciones de actualizacién

Profesionalidad sobre su area

e Resuelve problemas o conflictos
interpersonales

2.3. Poblacion y muestra

La investigacion se llevara a cabo con el conjunto de personas sobre la cual
se efectla el estudio, se le conoce también como poblacion objetiva 0 universo
(Kerlinger & Lee, 2002). La poblacién de estudio lo conforma el personal docente
y directivo de la Institucion Educativa Primaria y Secundaria “Pedro Ruiz Gallo” de
Muy Finca- Mochumi, conformada por 19 docentes de ambos niveles. Por lo que
la muestra es igual a la poblacion. No se requiere de ninguna técnica de muestreo

en virtud que para el proceso de diagnostico se necesita analizar a todos los

docentes.
Tabla 01
Fuente: CAP 2017, I.E. “Pedro Ruiz Gallo” . Mochumi
Docentes Hombres Mujeres total
Primaria 5 6 11
Secundaria 4 4 8
Total 9 10 19
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez vy

confiabilidad

La técnica que se utilizé fue la aplicacibn de una encuesta, tuvo como
instrumento el cuestionario sobre las variables en estudio, que permitié recoger
informacion sobre la propuesta del modelo, se aplicaron a la muestra de estudio

de manera directa.

Para la hallar las puntuaciones y establecer la escala de medicion de las

encuestas, se utilizo la escala de medicion de Siempre, A veces, Nunca.

Los procedimientos a seguir para la recoleccion de datos, se desarrollé en

dos etapas.

En la etapa de planificacion se definira el objetivo de la encuesta en funcion
al problema de estudio, determinacion de los contenido o los items, formulacion

de cuestionario, validacion del juicio de expertos.

En la etapa de campo: coordinacién con el director de la institucion educativa
para la autorizacidon respectiva, aplicacion de la encuesta a docentes y recojo de

las encuestas para su posterior tabulacion e analisis.
2.5. Métodos de analisis de datos

La estadistica descriptiva o analisis exploratorio de datos segun los objetivos
y la hipotesis formulada, que nos permiten detectar las caracteristicas

sobresalientes y las inesperadas del problema de investigacion.
Etapa 1. Planteamiento del problema.

Histérico. Se utilizara para describir, analizar y explicar como se presenta la
evolucion de los hechos de la poblacion de estudio en el tiempo y el espacio,
concatenando de manera logica con todo el proceso de investigacion desde la

etapa de: diagnéstico, planificaciéon, ejecucion y la presentacion de resultados.
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Hipotético Deductivo. Conllevo a partir de las observaciones de la situacion
problemética formular hipotesis, para confrontar los hechos de la aplicacion de la
propuesta sobre la poblacidén de estudio para verificar la hipétesis a partir de los

enunciados tedricos deducir las conclusiones
Etapa 2. Construccion del marco tedrico.

El Método Analitico. Permitié conocer a través del andlisis y el examen critico a
nivel de profundidad los fundamentos teorico practico de las variables de estudio
para: explicar, hacer analogias, comprender mejor su comportamiento y

establecer nuevas teorias.

Método Inductivo-deductivo. La induccion permitio organizar y acumular los
conocimientos e informaciones en relacion a las variables de estudio. La
deduccion conllevo establecer la relacion entre la teoria y observacion de la
realidad de estudio para establecer a partir de la teoria los fenbmenos objeto de

investigacion.

Modelacion. Permitird disefiar el modelo de gestion del talento humano por
motivacion intrinseca para el desempefio profesional de los docentes de la

institucion educativa Pedro Ruiz Gallo de Mochumi.
2.6. ASPECTOS ETICOS.

En la presente investigacion se considero los criterios éticos minimos como
la objetividad, honestidad y el respeto de los derechos de terceros, respetandose
las autorias de los autores, citando cada una de las fuentes consultadas. Existe
coherencia en el desarrollo de las fases del proceso de investigacion afianzando
la objetividad en la calidad de la investigacion. Asi mismo el respeto a las
personas involucradas en la recogida de los datos dentro de la institucion
educativa. Los resultados son manejados de manera prudente con la seguridad y

bienestar de las personas involucradas en la investigacion.
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.  RESULTADOS
3.1. Descripcion de los resultados

A continuacion se presentan los resultados por objetivos.
3.1.1. Resultados del Diagnostico del Desempefio laboral

Se aplico un cuestionario de desempefio laboral y se presentan a
continuacion los resultados item por item, como por dimensiones y por la variable

general Desempefio:

Resultados de los items

Tabla 02

1. ¢Elabora la programacioén curricular analizando con sus colegas el plan
mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera
coherente los aprendizajes, las caracteristicas de los estudiantes y las

estrategias y medios seleccionados?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vdlido  acumulado
Valido Nunca

13 68,4 68,4 68,4
A veces

5 26,3 26,3 94,7
Siempre

1 5,3 5,3 100,0
Total

19 100,0 100,0
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1. ;Elabora la programacion curricular analizando con sus colegas el plan mas
pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera coherente los
aprendizajes, las caracteristicas de |los estudiantes y las estrategias y medios
seleccionados?

12,54

10,07

13

Frecuencia
=
o
|

B8 42%
5,07
- 5
23 26, 32%
1
5.26%
0,0 I | T
Nunca b veces Siempre

Figura 01: Observamos que la mayoria (68.42%) Nunca Elabora la programacién
curricular analizando con sus colegas el plan mas pertinente a la realidad de su
aula, articulando de manera coherente los aprendizajes, las caracteristicas de los
estudiantes y las estrategias y medios seleccionados; el (26,32%) A veces lo hace

y el (5,26%) siempre lo hace.
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Tabla 03

2. ¢Propicia la articulaciéon de las areas del plan de estudio en su

programacion curricular?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido Nunca

11 57,9 57,9 57,9
A veces

6 31,6 31,6 89,5
Siempre

2 10,5 10,5 100,0
Total

19 100,0 100,0
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2. ;Propicia la articulacion de las areas del plan de estudio en su programacioén

curricular?
12
107

8-—
s
o
=
@
=3
[z} [T
bl 11
'™ 57 ,89%

4-—

53
31,58%
7
2
10,53%
0 T T I
Munca A veces Siempre

Figura 2: Observamos que la mayoria (57,89%) Nunca propicia la articulacion de
las areas del plan de estudio en su programacion curricular, el (31,58%) A veces

lo hace y el (10,53%) Siempre lo hace.
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Tabla 04

3. ¢Utiliza los conocimientos previos y las necesidades y caracteristicas
individuales, socioculturales, y evolutivas de los estudiantes en la

planeacion de las areas?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido A veces
18 94,7 94,7 94,7
Siempre
1 53 53 100,0
Total

19 100,0 100,0
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3. ¢ Utiliza los conocimientos previos y las necesidades y caracteristicas
individuales, socioculturales, y evolutivas de los estudiantes en la planeacion de

las areas?
204
15
B
T
=
S
E 105
18
o 04 74%
5.—
1
5,26%
o T |
A veces Siempre

Figura 3: Observamos que la mayoria (94,74%) A veces utiliza los conocimientos
previos y las necesidades y caracteristicas individuales, socioculturales, y
evolutivas de los estudiantes en la planeacién de las areas y el (5,26%) Siempre

lo hace.
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Tabla 05

4. ¢ Cuando planifica el A-E integra los saberes culturales y los recursos de

la comunidad y el entorno?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido A veces
15 78,9 78,9 78,9
Siempre
4 21,1 21,1 100,0
Total

19 100,0 100,0
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4. ; Cuando planifica el A-E integra los saberes culturales y los recursos de la
comunidad y el entorno?

157

10

15
78,95%

Frecuencia

21 05%

] T I
A veces Siempre

Figura 4. Observamos que la mayoria (78,95%) A veces cuando planifica el A-E
integra los saberes culturales y los recursos de la comunidad y el entorno, y el
(21,05%) Siempre lo hace.
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Tabla 06

4.;Elabora su programacién curricular basada en el enfoque por

competencias?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vvalido Siempre 19 100,0 100,0 100,0

5. ¢ Elabora su programacién curricular basada en el enfoque por competencias?

20

157

10 19
100,00%

Frecuencia

0 T
Siempre

Figura 5: Observamos que todos el (100%), Siempre elaboran su programaciéon

curricular basada en el enfoque por competencias.
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Tabla 07

6. ¢Elabora las sesiones de aprendizaje en coherencia con los logros de

aprendizaje previstos distribuyendo adecuadamente el tiempo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vaélido Nunca 1 5,3 53 53
A veces 18 94,7 94,7 100,0

Total 19 100,0 100,0

6. ;Elabora las sesiones de aprendizaje en coherencia con los logros de
aprendizaje previstos distribuyendo adecuadamente el tiempo?

20+

157

18
04 T4%

Frecuencia

1
S 26%

Munca A veces

Figura 6: Observamos que la mayoria (94,74%) A veces elabora las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros de aprendizaje previstos distribuyendo

adecuadamente el tiempo, y el (5,26%) Nunca lo hace.
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Tabla 08

1. ¢ Utiliza en su préctica docente las tecnologias de la informacion y de la
comunicacion, disponibles en su contexto, de acuerdo con las

caracteristicas de los estudiantes?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 7 36,8 36,8 36,8
A veces 10 52,6 52,6 89,5
Siempre 2 10,5 10,5 100,0

Total 19 100,0 100,0

7. ¢ Utiliza en su practica docente las tecnologias de lainformacion y de la
comunicacion, disponibles en su contexto, de acuerdo con las caracteristicas de
los estudiantes?

10

£

10
52 G3%

Frecuencia

7
36,54%

2
10,53%

0 T T T
Munca A veces Siempre

Figura 7: Observamos que la mayoria (52,63%) A veces utiliza en su préactica
docente las tecnologias de la informacion y de la comunicacion, disponibles en su
contexto, de acuerdo con las caracteristicas de los estudiantes, el (36,84%)

Nunca lo hace y el (10,53%) Siempre lo hace.
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Tabla 09

2. ¢Reflexiona de forma individual y colegiada sobre su practica pedagdgica

e institucional y el aprendizaje de los estudiantes?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 53 53 53
A veces 18 94,7 94,7 100,0

Total 19 100,0 100,0

8. ;Reflexiona de forma individual y colegiada sobre su practica pedagogicae
institucional y el aprendizaje de los estudiantes?

20+

137

10

18
04 74%

Frecuencia

5

1
S 26%

a T T
Munca A veces

Figura 8: Observamos que la mayoria (94,74%) A veces reflexiona de forma
individual y colegiada sobre su practica pedagdgica e institucional y el aprendizaje

de los estudiantes y el (5,26%) Nunca lo hace.
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Tabla 10

9. ¢Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
concordancia con sus necesidades, la de sus estudiantes y las de la

escuela?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 42,1 42,1 42,1
A veces 11 57,9 57,9 100,0
Total 19 100,0 100,0

9. ;Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en
concordancia con sus necesidades, la de sus estudiantes y las de la escuela?

129

10

£

11
57 89%

Frecuencia

i 5
4 4211%

2—

a T T
Munca A veces

Figura 9: Observamos que la mayoria (57,89%) A veces participa en experiencias
significativas de desarrollo profesional en concordancia con sus necesidades, la

de sus estudiantes y las de la escuela y el (42,11%) Nunca lo hace.
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Tabla 11

10. ¢Ha participado recientemente en capacitaciones para actualizarse sobre
las disciplinas de su area y el manejo didactico organizadas por su

institucion educativa?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
valido Nunca 19 100,0 100,0 100,0

10. ;Ha participado recientemente en capacitaciones para actualizarse sobre las
disciplinas de su area y el manejo didactico organizadas por su institucion
educativa?

20

13

100,00%

Frecuencia

5—

Munca

Figura 10: Observamos que todos (100%) Nunca han participado recientemente
en capacitaciones para actualizarse sobre las disciplinas de su area y el manejo

didactico organizadas por su institucién educativa.
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Tabla 12

11. ¢Ha participado recientemente en capacitaciones para actualizarse sobre
las disciplinas de su area y el manejo didactico organizadas por el Ministerio

de Educacién y/u otras instituciones?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 42,1 42,1 42,1
A veces 11 57,9 57,9 100,0

Total 19 100,0 100,0

11. ;Ha participado recientemente en capacitaciones para actualizarse sobre las
disciplinas de su area y el manejo didactico organizadas por el Ministerio de
Educacion ylu otras instituciones?

10

&
11
57 89%

Frecuencia

g
42 11%

a T T
Munca A veces

Figura 11: Observamos que la mayoria (57,89%) A veces ha participado
recientemente en capacitaciones para actualizarse sobre las disciplinas de su
area y el manejo didactico organizadas por el Ministerio de Educacién y/u otras

instituciones, y el (42,11%) Nunca lo hace.
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Resultados por Dimensiones:

Tabla 13

Dimension desarrollo profesional (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Valido Regular 16 842 84.2 84.2
Bueno 3 15,8 15,8 100,0
Total 19 100,0 100,0
Dimension desarrollo profesional (agrupado)
20
15
o
o
c
]
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o 107
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Regular Bueno
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Figura 12: Observamos que la mayoria (84,21%) se ubican en la dimension de

desarrollo profesional en el nivel de Regular y el (15,79%) se encuentran en

Bueno.
Tabla 14
Dimension funcién y préactica docente (agrupado)
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 11 57.9 57.9 57.9
Regular 8 42,1 42,1 100,0
Total 19 100,0 100,0
Dimensién funcion y practica docente (agrupado)
12
10

8.—
5
[+]
| ==
Q@
=
E ] 11
= 57 89%

4 42,11%
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Deficiente Regular
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Figura 13: Observamos que la mayoria (57,89%) se ubican en la dimension de
funcion y practica docente en el nivel de Deficiente y el (42,11%) se encuentran

en Regular.

Resultados de la Variable:

Tabla 15
Variable Desempefio (agrupado)
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 19 100,0 100,0 100,0
Variable Desempefio (agrupado)
20
15
o
o
c
@
3 10- 19
2 100,00%
'
5—
0 T
Deficiente
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Figura 14: Observamos que Todos (100%) Tiene un nivel de desempefio

deficiente.

Por tanto en el objetivo de diagndstico tanto en las dimensiones como en la
variable general los profesores tienen dificultades en su desempefio, por lo que se
hace necesario la implementacion del modelo que se disefié en la presente

investigacion y que se explica en el siguiente apartado.
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Modelo de gestion del talento humano por motivacién intrinseca para el desempefio profesional docente

GESTION DEL TALENTO HUMANO Teorias de
Teorias de Motivacion
gestién del I intrinseca de
| talento humano Thomas  Kenneth, |
Estratégico y por Pink, Autoeficacia —

Competencias EXTERNA Bandura, Fluir de

Cskszentmihalyi

Perspectiva de Desarrollo Profesional . 0
Reconocimiento y estimulo Necesidades de
Deci Rvan

?4

$
4
$

ORIENTACION HACIA ﬁ PERSEVERANCIA PARA EL
DOMINIO Y AUTONOMIA

LA FINALIDAD

DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD

~ ‘_7
_ « DESEMPENO DOCENTE COMPETITIVIDAD ORGANIZACIONAL
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Descripcion del modelo: Observamos que el modelo esta basado en las
teorias de gestion del talento humano estratégico y por competencias, y también
se han considerado teorias relacionadas a la Motivacion Intrinseca de Thomas
Kenneth, Pink, Autoeficacia de Bandura, la teoria de Fluir de Cskszentmihalyi, y la
la Teoria de Necesidades de Deci Ryan; estas teorias son la bases en el disefio
de las fases que estan dadas por un conjunto de acciones para promover el
desarrollo de las dimensiones Interna y Externa de la Gestién del talento Humano,
en la primera se expresa desarrollar los indicadores de conocimiento - capacidad
y actitud; y en la segunda se expresa en indicadores de perspectiva de desarrollo
profesional y reconocimiento y estimulo; para lograr estas acciones se tiene que
insertar en elementos del Proyecto Educativo Institucional como la Vision y
Mision, considerando también los procesos de la Gestion del Talento Humano
como la Definicion de Talento e Identificacion del Talento para la Primera
Dimension y considerar los procesos como el Despliegue y Desarrollo de las
capacidades, asi como Reconocimiento y Retencion del Talento para la Segunda
Dimension; dichos procesos serviran de integradores de las Dimensiones de
Orientacion hacia la Finalidad y Perseverancia para el Dominio y Autonomia;
interrelaciones que ayudara al desarrollo de las dimensiones de la variable
Desempefio Docente comprendida en la Funcion y Practica Docente; y el
Desarrollo de la Profesionalidad que promovera en la L.E. el desarrollo de la
Competencia Motivacional Organizacional que conlleve a la Competitividad

Organizacional. El detalle del modelo se vera en el acapite VII.

3.1.2. Resultados de la validacion del Instrumento y del modelo de gestion

del talento humano por motivacion intrinseca.
Confiabilidad y Validez del Instrumento Cuestionario de Desempefio:

La confiabilidad del instrumento se hizo mediante el Alfa de Cronbach,

cuyos resultados item por item e instrumento general fueron los siguientes:
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Tabla 16

Estadisticas de total de elemento

Media de|Varianza de| Correlacién Alfa de
escala si el|escala si el|total de| Cronbach si el
elemento se|elemento se|elementos elemento se
ha suprimido |hasuprimido |corregida ha suprimido

1. ¢Elabora la
programacion curricular
analizando con  sus
colegas el plan mas
pertinente a la realidad
de su aula, articulando] 8,58 5,146 ,449 ,731
de manera coherente los
aprendizajes, las
caracteristicas de los
estudiantes y las
estrategias 'y medios
seleccionados?

2. ¢Propicia la articulacién
de las areas del plan de

estudio en su
_ _ 8,42 4,368 ,641 ,696
programacion curricular?
3. ¢Utiliza los
conocimientos previos y
las necesidades y
caracteristicas
individuales,
] 7,89 6,211 ,399 742
socioculturales, y
evolutivas de los
estudiantes en la

planeacion de las areas?
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¢,Cuando planifica el A-E
integra los  saberes
culturales y los recursos
de la comunidad y el

entorno?

¢Elabora su
programacion curricular
basada en el enfoque

por competencias?

¢Elabora las sesiones de
aprendizaje en
coherencia con  los
logros de aprendizaje
previstos distribuyendo
adecuadamente el

tiempo?

¢Utiliza en su practica
docente las tecnologias
de la informacién y de la
comunicacion,
disponibles en su
contexto, de acuerdo con
las caracteristicas de los
estudiantes?

¢,Reflexiona de forma
individual y colegiada
sobre su practica
pedagdgica e
institucional y el
aprendizaje de los
estudiantes?

7,74

6,95

8,00

8,21

8,00

5,205

6,719

6,667

4,175

6,667
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,701

,000

,000

, 793

,000

,697

, 761

, 767

,661

, 767




10.

11.

¢ Participa en
experiencias

significativas de
desarrollo profesional en
concordancia con sus
necesidades, la de sus
estudiantes y las de la

escuela?

¢Ha participado
recientemente en
capacitaciones para

actualizarse sobre las
disciplinas de su area y
el manejo didactico
organizadas por  su

institucion educativa?

SHa participado
recientemente en
capacitaciones para

actualizarse sobre las
disciplinas de su area y
el manejo didactico
organizadas por el
Ministerio de Educacion

y/u otras instituciones?

8,37

8,95

8,37

5,246

6,719

5,468

523

,000

,419

717

,761

, 733

Observamos que si se eliminan cualquiera de los items el Alfa de Cronbach
bordea el puntaje de 0.75, lo que indica la confiabilidad de los items, lo que se

evidencia en el siguiente resultado general.
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Tabla 17

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 753 11

Observamos que el valor de Alfa es mayor que 0.75, indicando que el

Instrumento en general es valido. El instrumento en detalle se ve en al Anexo 01

La validacion del Instrumento estuvo a cargo de los expertos quienes indican
gue el instrumento es valido en su constructo y por tanto su aplicacion era la

adecuada. (Anexo 02)

Validez del Modelo de Gestion del Talento Humano por Motivacion
Intrinseca, la validacion estuvo a cargo de los expertos quienes indican que el
modelo es valido en su constructo y por tanto su aplicacion era la adecuada.
(Anexo 03)

IV. DISCUSION

De acuerdo a los resultados de la Investigacion, en cuanto al primer objetivo
se determind que el desempefio decente en el 100% sali6 deficiente, lo que
evidencio las situaciones observadas al inicio de la investigacion, en deficiencias
en las dimensiones Funcion y practica docente y desarrollo de la profesionalidad,
las mismas deficiencias se pueden observar en muchas organizaciones en las
gue también se realizaron investigaciones similares como la Berrd, Campos, &
Seminario (2013) que sefialan que el desempefio laboral también es bajo, y que a
la vez sefialan en su estudio que uno de los factores que se relaciona con esta es
la intrinseca, y que fue uno de los motivos para considerar en el presente trabajo
el disefio de un modelo de gestion del talento humano por motivacion intriseca,

justamente para desarrollar el desempefio profesional docente.
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El modelo estd basado en las teorias de gestién del talento humano
estratégico y competencias, y también se han considerado teorias relacionadas a
la motivacion intrinseca de Thomas Kenneth, Pink, autoeficacia de Bandura, la
teoria de fluir de Cskszentmihalyi, y la teoria de necesidades de Deci Ryan; estas
teorias apoyaron en el disefio de las fases que estan dadas por un conjunto de
acciones para promover integralmente el desarrollo de las dimensiones Interna,
externa, orientacién hacia la finalidad y perseverancia para el dominio y
autonomia de la variable Gestion del talento Humano y las dimensiones funcion y
practica docente y desarrollo de la profesionalidad de la variable desempefio

docente que estan incorporadas en el modelo disefiado.

El modelo fue validado a criterio de expertos quienes dieron su conformidad

en el constructo del mismo y en su aplicabilidad.
V. CONCLUSIONES

El Nivel de desempefio docente tanto en sus dimensiones como en la
variable general resultaron ser en su mayoria deficiente de acuerdo a la encuesta

de desempeiio aplicada.

Tanto el instrumento de evaluacion del desempefio docente como el modelo
han sido validados a criterio de Juicio de expertos quienes dieron su conformidad

en su constructo y en su aplicabilidad.

Del analisis teodrico de la investigacion se considera que los enfoques y
modelos de gestion del talento humano estratégico y por competencias asi como
el enfoque del estudio cientifico de Pink sobre motivacion intrinseca son los mas
actualizados que sistematizan los factores detonantes de la motivacion intrinseca
de diversos autores y experimentos que son considerados en la investigacion
frente a otros enfoques que se relacionan y sirven de bases de la investigacion de
Pink. Pero no se contextualizan en el aspecto laboral para mejorar el desempefio

docente.

El modelo de gestién del talento humano por motivacion intrinseca para el

desempenio profesional docente es novedoso en el contexto educativo aportando
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con nuevas dimensiones integradas de la motivacion y sus factores para su
andlisis y futura aplicacion asi como las herramientas necesarias para desarrollar

la motivacién intrinseca en los docentes e influir en su desempefio profesional.

El modelo de gestion del talento humano por motivacion intrinseca para el
desempeiio profesional docente nos ha permitido integrar los elementos
componentes del modelo estableciendo un nexo interior y exterior, generando una
relacién dialéctica que lo hace pertinente, entre su enfoque de gestion estratégico
integrado a motivacién para influir positivamente en el desempefio profesional

docente.

Se comprobo frente a los demas modelos que el enfoque planteado en el
modelo de gestion del talento humano por motivacion intrinseca para el
desempeiio profesional docente, resultd superior por ser mas oportuno, eficaz
frente a los demas analizados, ya que es el Unico que puede mejorar el problema

existente en la institucion educativa en estudio.

El modelo integra los dos tipos de motivacion, intrinseca y extrinseca bajo el
enfoque de apoyo de una con la otra pero ubicando la extrinseca como
fortalecimiento de la intrinseca, es decir en un segundo plano que sea promovida
sin relacionarla como motor del desempefio sino como consecuencia natural de

las acciones.
V. RECOMENDACIONES

Proponer al lider pedagogico de la institucién educativa Pedro Ruiz Gallo de
Mochumi la validacion experimental de la propuesta del modelo de gestion del
talento humano por motivacion intrinseca para el desempefio profesional de los

docentes.

Se sugiere a los interesados su futura aplicacion por ser la investigacion que
permite ejecutarlo en diversas instituciones educativas de gestiéon publica de
modalidad béasica que muestren la situacidn contextual planteada en la

investigacion.
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Proponer un conjunto de actividades que conlleven a mejorar la gestion del
talento humano en las instituciones educativas basado en la presente

investigacion para influenciar positivamente en el desempefio docente.
VIl. PROPUESTA TEORICA

MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR MOTIVACION
INTRINSECA PARA EL DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE

A.DATOS GENERALES

« DRE
« UGEL

e IE

« UBICACION
« NIVEL

« TURNOS

« GRADOS

« DIRECTOR

B. PRESENTACION

El propdsito de este documento es describir las caracteristicas y elementos
de la gestion del talento humano presentando una gestion estratégica y por
competencias para influir positivamente en el Desempefio Profesional de los
Docentes bajo un enfoque de la gestion que promueva la competencia
motivacional especificamente despertando los factores detonantes de la
motivacion intrinseca como es la Autonomia, Dominio y Finalidad que influya en el
desemperio profesional de los docentes esto conlleva a la institucion educativa a
ser competitiva en base a el factor humano, pues ya esta demostrado que los
docentes motivados son propensos a ser mAas creativos, innovadores,
competitivos, con mayor compromiso e involucramiento en sus labores docentes,
por ende esto se ve reflejado en estudiantes propensos a lo mismo. La gestion del
talento humano que desarrolle de la motivacion intrinseca debe hacerlo bajo el

enfoque estratégico y por competencias ya que ambas son complementarias. El
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modelo integra los dos tipos de motivacién intrinseca y extrinseca influen ciada
por la dimension interna y externa de la gestion del talento humano que a través
de sus procesos con vision sistémica y holistica interrelacionara todos los
elementos o0 componentes, proponiéndose una metodologia para su
implementacion la cual transcurre siguiendo las etapas de la gestion del talento
humano desde la definicion hasta su reconocimiento y retencion, ademas de las
estrategias que generaran motivacion intrinseca superando una cultura solo
basada en motivaciones extrinsecas que obstaculizan el desempefio de los

docentes.
C. FUNDAMENTACION

La gestion del talento humano es clave para apoyar las estrategias de las
instituciones educativas en el mediano y largo plazo. La calidad de los docentes
debe reforzarse ya que se requieren equipos competentes y capaces de obtener
resultados en las metas de aprendizaje y las metas institucionales a través de
acciones de fortalecimiento de sus competencias y especificamente un factor que
influye en el desempefio profesional docente es la competencia motivacional. Se
plantea un enfoque integral de gestion del talento que implica un grado de
coordinacion muy alta que puede conllevar la reorganizacion de funciones pero se
centra la atencion en algunos procesos concretos que podemos considerar
puentes que vinculan a las personas con la estrategia de la institucion educativa
para generar motivaciéon en su tipo intrinseco sin dejar de lado la motivacion

extrinseca pero en su funcion de fortalecimiento de la motivacion intrinseca.

Resulta fundamental, entonces, reconocer que la calidad del desempefio del
maestro depende de un conjunto de factores, que incluyen pero superan el
manejo de la disciplina y la didactica. Por ejemplo: el grado de compromiso con
los resultados de su trabajo y de la escuela, la interaccion con otros actores
educativos dentro y fuera de la escuela, la autovaloracién personal y profesional,
el nivel de participacién en la definicién de politicas, en la construccion colectiva
del proyecto educativo escolar, en la definicibn del modelo de gestion escolar, en
el disefio de proyectos pedagogicos, etc. Es decir, el desempefio profesional

depende también de cuan involucrados y responsables se sienten los maestros
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en el desarrollo de su escuela y de la educacion. El factor que puede promover
compromisos duraderos, creatividad, identificacion son la autogestion o
autonomia, el dominio o maestria, y la finalidad, factores propios de la motivacion
intrinseca y que la gestion estratégica del talento debe desarrollar para enfrentar

contextos de cambio y reformas como el que estamos viviendo.
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Modelo de gestion del talento humano por motivacion intrinseca para el desempefio profesional docente

GESTION DEL TALENTO HUMANO Teorias de
Teorias de Motivacion
gestién del I intrinseca de
| talento humano Thomas Kenneth, |
Estratégico y por Pink, Autoeficacia —

Competencias EXTERNA Bandura, Fluir de

Perspectiva de Desarrollo Profesional Cskszentmihalyi,
Reconocimiento y estimulo Necesidades de
Deci Rvan

ORIENTACION HACIA ﬁ PERSEVERANCIA PARA EL
LA FINALIDAD DOMINIO Y AUTONOMIA

$ 3

DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD

‘_7

DESEMPENO DOCENTE COMPETITIVIDAD ORGANIZACIONAL

Bl

Fuente: elaborado por la autora 130




Tomando en cuenta el analisis de los diferentes modelos de gestién de
talento humano, el disefio elaborado expresa la concepcion de la gestion
estratégica del talento humano que se asume en la integracion de sus principales
procesos como el definir el talento en la institucion educativa, identificar el talento
dentro y fuera de la institucion educativa, desplegar y desarrollar el talento en toda
la institucién, reconocer y retener el talento. En estos procesos se integran y
relacionan las dimensiones interna y externa de la gestion del talento humano y
las dimensiones de la motivacion intrinseca donde confluyen sus factores
detonantes como son orientacion hacia la finalidad y perseverancia para el
Dominio y Autonomia bajo los enfoques de la Motivacion Intrinseca Laboral de
Daniel Pink, Thomas Kenneth, que se relacionan con teorias de autores como

Bandura, Cskszentmihalyi, Deci Ryan.

La interrelacion de estos elementos de la gestion del talento humano se
conectan directamente con una vision renovada e integral con el desempeiio
profesional docente que debe movilizar las capacidades profesionales, su
disposicion personal y su responsabilidad social para articular relaciones
significativas entre los componentes que impactan la formaciéon de los
estudiantes, participar en la gestiéon educativa, fortalecer una cultura institucional
democratica, intervenir en el disefio, implementacion y evaluacion de politicas
educativas locales y nacionales, para promover en los estudiantes aprendizajes y
desarrollo de competencias y habilidades para la vida, en sintesis estos son los
roles de los docentes que se pueden promover a partir del manejo de las dos
dimensiones  funcion y préactica docente y desarrollo de la personalidad del
desempeiio profesional docente, que debe promoverse por el lider pedagdgico en
la practica de la gestion de talento humano movilizando un factor primordial del
desempefio que es la motivacion intrinseca a través de estrategias que despierten
los motivos 0 motores de ellos como son la Autonomia, Dominio y Finalidad. A
partir de ello empezar a construir una cultura motivacional organizacional y la
competitividad organizacional. La cultura motivacional implica involucrar a todo el
personal docente en formas de actuacibn y comunicacion basadas en la
motivacion intrinseca enlazado estas estrategias en el proyecto educativo

institucional en el aspecto de todos los procesos de la practica docente desde la
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vision, mision del PEI de la institucion educativa. A largo plazo todas las acciones
se dirigen a construir una institucion educativa con valor agregado en base a su
talento que lo lleva a construir la competitividad organizacional, pues est&
demostrado que empresas con gran nivel de motivacioén intrinseca despliega altos
niveles de desempeio. La competitividad organizacional considerada como una
competencia competitiva relacionada a satisfacer las demanda del entorno que
exige mejores desempefios del docente en la formacion de los nifios y jovenes
esto considerado como productividad del docente, innovacion y mejoramiento

continuo.

D. OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
MOTIVACION INTRINSECA PARA EL DESEMPENO PROFESIONAL
DOCENTE

Objetivo general:

e Mejorar el desempefio profesional docente en base a la competencia
motivacional y destacar el su rol primordial que es logro de los aprendizajes de

los estudiantes.
Objetivos especificos

e Gestionar la competencia motivacional despertando los factores motivacionales
intrinsecos en los docentes para lograr comportamientos laborales que
expresen compromiso, creatividad, iniciativa en su labor docente que conlleve a

mejores desempefios profesionales.

e Satisfacer necesidades psicologicas de los docentes relacionados a la
autogestiéon o autonomia, dominio o maestria y finalidad, promovidas a nivel

institucional para el logro de las metas institucionales.
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E. RESPONSABLES DEL PROCESO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO POR MOTIVACION INTRINSECA

El responsable directo de la planificacién, organizacion, direccién, ejecucién
y evaluacion o control de la gestién del talento humano corresponde al equipo
directivo aunque debe contar con la amplia participacion de sus actores sociales y
la articulacion permanente de sus equipos para la discusion de criterios generales

y la toma de decisiones frente al proceso.

F. COMPONENTES DEL MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
POR MOTIVACION INTRINSECA PARA EL DESEMPENO PROFESIONAL
DOCENTE

El modelo de gestidon del talento humano por motivacion intrinseca para el
desempeiio profesional docente estd pensado para promover una cultura
motivacional institucional especificamente la motivacion intrinseca para mejorar
los desempeiios profesionales de los docentes en sus diferentes roles,
direccionada por un paradigma de gestion estratégica y de competencias
(priorizando la competencia motivacional) por ello se destaca sus principales
procesos donde estan relacionados todos los elementos o dimensiones del

modelo.

La propuesta presenta los siguientes componentes:

e Principios orientadores del modelo en base a fundamentos teoéricos: desarrollo
de la persona autotélica, atencion a las metas de aprendizaje, desarrollo de
emociones positivas, recompensas intrinsecas con la ejecucién del trabajo,
combinacion de la Autogestion o autonomia, maestria (dominio, competencia),

finalidad, vision estratégica del talento.
e Vision:

La institucién educativa aspira a atraer profesionales que deseen quedarse,
porque trabajan a gusto teniendo la oportunidad de aportar de acuerdo a sus
competencias que fluyen de manera facil y natural, en consonancia y en la

consecuciéon de los objetivos de la IE, mediante la gestion eficaz del talento

133



humano que determina retos asumibles, realizando tareas acordes al talento y
autonomia que les permitan aportar, seguir creciendo como personas y como
profesionales &giles, activos, productivos para lograr los mas altos niveles de

clima, satisfaccion , motivacion vy calidad de vida laboral.”

Mision:

Desarrollar una adecuada gestion del talento humano en la definicion,
identificacion, despliegue y desarrollo y reconocimiento y retencion del talento
idoneos para las distintas areas académicas y servicios educativos de la

institucién educativa en el marco de los principios motivacionales de la libertad,

autonomia, finalidad y competencia.
Fases de la gestion del talento humano integral a considerar:

Reclutamiento y seleccion: las actividades dirigidas a cubrir las necesidades
de personal y afrontar las necesidades del servicio. Requiere un analisis de
plantilla previo, asi como el estudio de la oferta potencial y la demanda futura
de docentes. La planificacion de plantillas, igual que el disefio de la estructura
organizacional, es una iniciativa basica que esta en la agenda de la practica
total de la funcién del directivo y su equipo de apoyo o evaluacion, como parte
integrante de la gestion del talento. Requiere diagnosticar la composicion del

talento que se tiene en la escuela a través de las actividades siguientes:

% Realizar una descripcion del talento Humano presente en cada uno de los
docentes de la escuela, teniendo en cuenta las variables siguientes: datos
de Identificacion, datos Familiares, puesto actual, formacion, historia
profesional, estudios de post grado, conocimientos complementarios,
habilidades desarrolladas, capacidades, nivel motivacional intrinseca y
extrinseco, actitud ante el trabajo, preferencias laborales, expectativas de
desarrollo profesional. Luego identificar los valores que posee cada

docente.

e

AS

Luego identificar el talento que se requiere para cada puesto de docente
con actividades como el disefio de puestos de trabajo y las competencias

laborales.
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% Posteriormente organizar el Talento que posee cada persona en
correspondencia con los que se necesitan para ocupar el puesto de
docente bajo las actividades de recopilar la Informacién de las etapas
anteriores y realizar un trabajo de equipo caracterizado por un minucioso
analisis con el objetivo de ubicar el talento donde verdaderamente genere

impactos.

- Evaluacién del desempefio: se efectla a través de la medicion del grado de
cumplimiento de los objetivos y la generacion de valor de los docentes, que
pueden ir ligados a los sistemas de revisién de reconocimiento intrinsecos en
base a sus comportamientos de desempefio. La evaluacién del potencial de
los docentes la integran con la evaluacion del desempefio para identificar y

medir el talento y la competencia motivacional intrinseca.

- Desarrollo de personas: son aquellos esfuerzos que despliega la institucion
educativa para desarrollar profesionalmente a sus docentes y favorecer su
movilidad, ya sea dentro de la misma area u otras areas (movilidad horizontal
y diagonal). Estas ultimas iniciativas han cobrado protagonismo en los ultimos
afios y suelen ser parte integrante de los programas de desarrollo en las
escuelas que mas apuestan por la gestion sistematica del talento. El objetivo
es estimular el desarrollo y la permanencia del Talento Humano con

actividades como:

v Elaborar un Plan de Capacitacion que responda a las necesidades de los
trabajadores y de la Organizacion.

v Disefar Sistemas estimulo motivacional intrinseco que potencien el talento de
las personas.

v Aplicar la estimulaciéon Moral a los trabajadores destacados por su labor bajo
las interpretaciones positivas

v’ Realizar estudios de Clima laboral en la Organizacion y potenciar los
indicadores que presenten dificultades.

v’ Crear condiciones de ambiente adecuadas que potencien la motivacion

intrinseca como apoyo o refuerzo de ella.
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- Retencién del talento: se trata del desarrollo de una buenas relaciones e
iniciativas relacionadas con la generacion de compromiso y creatividad en base a
la libertad, maestria y finalidad de su labor, que construyan una relacion solida
entre institucion educativa y docentes. Ejemplos de dichas iniciativas pueden ser
el desarrollo de una propuesta de valor atractiva y competitiva, conciliacion de la

vida familiar y el laboral etc.

Se Integra a estas fases las dimensiones a trabajar en estos procesos las
dimensiones internas y externas de la gestién del talento humano como el nivel de
conocimientos y capacidades asi como actitudes, desarrollo profesional y
reconocimiento y estimulo, y en ello promover las dimensiones de orientacion

finalidad y perseverancia dominio y autonomia.

G. TECNICAS DE MOTIVACION INTRINSECA A TRABAJAR
Técnicas de incentivos y reconocimientos

1. TOMAR LA INICIATIVA:

Esta técnica enfatiza la importancia en ver de qué manera podemos inspirar
al personal a tener que corregir o mejorar lo que hace. La iniciativa personal es el
método mas eficaz y duradero para estimular a otros; debido a que los incita a
efectuar cambios personales de manera mas profunda y completa que cualquier
otra cosa. Por lo tanto, es necesario que comencemos con nosotros mismos, ser
lo que exigimos a los demas que sean. Si deseamos que sean mas positivos,
seamos MAs positivos; si les pedimos que se tomen en serio su trabajo, nosotros

debemos hacer lo mismo. La clave radica en dar el ejemplo.
2. ESTIMULAR CON OPTIMISMO:

Se debe considerar que un estimulo positivo triunfa siempre ante la critica
negativa. Ya sea que entrenemos delfines o motivemos a los miembros de
nuestro equipo, el optimismo es la clave para triunfar. Perdemos mucho tiempo
buscando soluciones a los problemas y gquejandonos tanto de éstos como de las

personas que los provocan. Asi es como suelen “conducir” la mayoria de
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gerentes, el estimulo optimista es un instrumento invencible para lograr una
conduccién adecuada y un buen modelamiento del desempefio humano, por
ejemplo, antes de enviar un mensaje electrénico o realizar un llamado telefonico a
cualquier integrante de nuestro equipo, podemos hacer una pausa y reflexionar
sobre algun reconocimiento que queremos comunicarle, antes de proporcionarle

la informacién del mensaje.
3. CUMPLIR CON TODAS LAS PROMESAS, AUN LAS TRIVIALES

Es interesante que para motivar a otras personas, es preciso que estas
confien en nosotros. Inspirar confianza en la gente no es complicado. Los
directivos pueden hacerlo, mas aun: deben hacerlo, porque resulta muy relevante
para la motivacion. De ahi que el directivo nunca debe llegar tarde a las
reuniones, porque eso destruird la confianza de siete de cada diez empleados.
Estos interpretan que no cumple con sus promesas y que no pueden contar con
el. Debe comprometerse a llevar a cabo todo lo que promete, por ejemplo, si le
dice a alguien que va a llamarlo, debe hacerlo. Si se compromete a entregarle los
documentos un viernes, hagalo. Remueva cielo y tierra para lograrlo, esto es todo.
La confianza de la gente no se gana s6lo mediante la realizacion de grandes

proyectos sino cumpliendo con las promesas aun mas triviales.
4. RECOMPENSAR Y GRATIFICAR:

El principio esencial de la motivacion es éste: uno recibe lo que da. Se aplica
a todas las relaciones. El refuerzo positivo de la conducta deseada opera mucho
mas rapida y permanentemente que la critica de la conducta errada. Los
dirigentes que imaginan siempre nuevas formas de recompensar a sus
empleados por su buen desempefio obtienen mejores desempefios que los
dirigentes que se la pasan apagando los incendios causados por el mal
desempefio de sus empleados. Conviene dedicar una parte del dia a
recompensar o gratificar a la gente, aunque solo sea una gratificacion verbal. Diez
minutos al término de la jornada, levantar el tubo de teléfono, enviar algunos

mensajes electronicos. Gratificar, gratificar. (A veces, son las gratificaciones
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verbales y escritas, mas que los premios o bonificaciones, los que impulsan en

mayor medida al hacer a otro mas).
5. CONOCER LOS ASPECTOS POSITIVOS DE LOS DOCENTES:

Debemos conocer los aspectos positivos de nuestros subordinados. Resulta
mucho mas eficaz construir a partir de los rasgos buenos que preocuparnos
demasiado por los rasgos que son deficientes. El primer paso para fomentar mas
aun la participacién de un empleado consiste en conocer a fondo sus cualidades o
intereses, para esto debemos tomar conciencia de que, si nos centramos en los
errores de un empleado y finalmente logramos que pase de un nivel “malo” a un
nivel de tipo “bueno”, el impacto sobre su capacidad de produccion seria minimo.
Por lo tanto; es interesante saber que para obtener logros, deberiamos mejorar
nuestros aspectos negativos que tenemos respecto a ese individuo, para esto se
debe considerar dedicar un tiempo a nuestros puntos flojos a fin de reforzarlos

hasta alcanzar un nivel “bueno”.
6. ASUMIR MAYOR RESPONSABILIDAD:

La responsabilidad no tiene ninguna relacion con la obligacion ni con otros
conceptos negativos de connotaciones intimidatorias, como “deber”, “carga”,
“‘deuda”, “falla”, etc., con los que suele asociarsela. Si usted quiere que sus
empleados asuman responsabilidades, debe tener claro y darles a entender que
estas Ultimas no poseen tales connotaciones, son que significan solamente la
capacidad para responder y actuar. Asegureles que confia en ellos, que saben
gue son capaces de afrontar el desafio, y brindeles su apoyo para lograrlo. Para
los empleados, nada resultaria mas motivador que mencionarles que si quieren
alcanzar el puesto de directivos en algin momento deben comenzar a hacerse

cargo de otras actividades.

138



7. CONFERIR PODER A LOS DEMAS:

Cuando ocupamos cargos de directivos, los individuos a los que conducimos
siempre albergan algun temor al conversar con nosotros. Si no comprendemos
este temor, nos sera dificil establecer acuerdos con ellos. Y toda la tarea de la
motivacion se reduce a establecer acuerdos. El objetivo de un gerente es lograr
gue su personal acepte trabajar junto a él. Es posible que quiera que sus
empleados se comprometan a aumentar el nivel de desempefo, completar una
tarea, tener un trato mas fluido con él o mejorar el que tienen con el cliente. En
cualquier caso, necesita llegar a un acuerdo. Los gerentes deben hallar la manera
de reducir el temor del empleado, la mayoria de los directivos que intentan
establecer acuerdos con otras personas provocan en ellas, en realidad, un temor
gue aumenta a medida que avanza la conversacion. La solucion radica en
formular preguntas, las preguntas hacen que el empleado sienta que sus
pensamientos y sentimientos son tomados en cuenta, a los individuos no les
interesa que les vendamos nuestras ideas, sino que desean venderse a si
mismos, quieren hacer las cosas a su manera, no a la nuestra. En esto radica

todo el secreto de la motivacion.
8. TRABAJO INTERESANTE Y ESTIMULANTE:

Si los empleados no pasan de cumplir las mismas tareas una y otra vez, van
a estancarse. En cambio, los nuevos retos sirven para motivarlos y reavivar su
entusiasmo. ¢ Recuerda como se sentia usted al comenzar su trabajo: la emocién,
el interés y un poco de nerviosismo por iniciar algo nuevo? Pues usted puede
ayudar a sus empleados a conservar o recobrar ese animo permitiendo que
asuman retos nuevos e interesantes. Todo empleado necesita que alguna parte
de su trabajo sea sumamente interesante, descubra qué aspecto de los cargos
docente son los mas motivadores para ellos y trate de asignar el trabajo en
consecuencia. Cuando contrate nuevos empleados, pregunte qué tareas laborales
le agradan mas, para empleados antiguos, siga buscando maneras de hacer mas

interesantes sus cargos mediante nuevas asignaciones y retos.
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9. ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS:

Consiste en fijar las metas que la empresa debe conseguir en un periodo de
tiempo concreto, que se debe indicar para poder comprobar el grado de
consecucion de los mismos. Dichos objetivos, deben ser posibles, desafiantes
(que supongan un esfuerzo y un reto para el trabajador) y medibles (para

comprobar su consecucion o no).

H. PROPUESTA DE CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO POR MOTIVACION INTRINSECA

El Cuestionario que se presenta, tiene por objeto recoger informacion sobre las caracteristicas que
presenta la gestion del talento humano por motivacién intrinseca para el desempefio profesional

docente en la institucién educativa Pedro Ruiz Gallo- Mochumi.

El Cuestionario forma parte de una tesis doctoral cuyo objetivo de investigacion es proponer el
modelo de gestion del talento humano por motivacion intrinseca para el desempefio profesional de

los docentes de la institucion educativa Pedro Ruiz Gallo de Mochumi — 2017.

Toda la informacién proporcionada tiene caracter anénimo, se garantiza su compromiso de total
confidencialidad.

Lea con atencion y conteste a las preguntas con sinceridad marcando con una X en un solo

recuadro, la escala de calificaciones es la siguiente:

Buena Regular Deficiente

Siempre A veces Nunca

. DATOS DEL DOCENTE

Sexo: F M Edad: Fecha:
Nivel: Especialidad:
Tiempo de experiencia profesional: Cargo:
Situacién: Contratado Nombrado
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ltems

Siempre

A veces

Nunca

Dimensioén Interna

conocimientos, capacidad

SAplica sus capacidades y habilidades para resolver

problemas relacionados a su practica pedagdégica?

¢ Considera que requiere capacitacibn permanente para
desarrollar nuevas habilidades intelectuales y fisicas para

mejorar su desempefio en la labor docente?

Aplica sus capacidades y habilidades para resolver

problemas relacionados a su practica pedagégica?

JUtlliza y aplica sus conocimientos, capacidades vy
habilidades para crear e innovar en diversas tareas de su

labor docente?

¢, Considera que el nivel de sus habilidades intelectuales son
las adecuadas para desempefiarse con éxito en la
planificacion, organizacion y ejecucién de su practica

pedagdgica?

¢,Considera que requiere capacitacion permanente para
desarrollar nuevas habilidades intelectuales y fisicas para

mejorar su desempefio en la labor docente?
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Actitud

10.

¢,Cuéan acorde entiende usted que se encuentra su nivel de
remuneracion respecto de las tareas y responsabilidades a

su cargo?

¢,Cuan satisfecho se siente con su desempefio en su labor

como docente?

¢ Te sientes comprometido con tu practica docente y los
grandes propdsitos de la institucion educativa donde
laboras?

Nivel de participacion activa en las tareas y actividades

institucionales de la escuela

Orientacién hacia la finalidad

1.

12.

13.

¢Encuentra gran satisfaccion en su trabajo cuando puede
ensefiar nuevas habilidades o conocimientos que cambian
la vida de sus alumnos?

JActualmente siente que vale la pena dedicar tiempo y

esfuerzo a su labor docente?

¢SAnte las situaciones que se presentan en las interacciones
escolares siente que se enfoca més en lo positivo que en lo

negativo?
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14.

¢,Puede decir si ante una determinada situacion de su labor
docente siempre destaca lo positivo sin dejar de reconocer

lo negativo del asunto presentado?

15. ¢ Le resulta facil dedicarse a su labor docente?
Perseverancia para el dominio y autonomia

16. ¢Siente deseos de mejorar en la disciplina que desarrolla y
en la forma de ensefiarla?

17. ¢Cree que tiene las competencias necesarias para realizar
su labor docente con éxito?

18. ¢Cuando realiza una buena practica docente busca ser
reconocida por su rendimiento en la labor con un incentivo
econémico?

19. ¢Cuando asume responsabilidades le impulsa un deseo de
aprender para mejorar sus competencias?

20. ¢Disfruta cuando desarrolla sus clases con sus estudiantes
0 cuando trabaja en equipo con sus pares?

21. ¢Siente orgullo de su profesién como docente?
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Dimensién externa:

Desarrollo profesional

22.

23.

24.

25.

26.

¢ Se brinda las condiciones adecuadas y oportunidades de
aprendizaje desarrollando nuevas tareas y participando en
comisiones y comités de organizacion de la institucion

educativa?

¢, Se promueve la participaciébn en concursos internos y

externos para el crecimiento profesional y ser empleables?

¢ Participa en capacitaciones regularmente para fortalecer
sus competencias docentes?

¢ Siente que tiene oportunidades de crecimiento profesional

en la institucion educativa?

iSiente que en la institucibn educativa le ofrecen
oportunidades que estan a su alcance y solo requiere
esfuerzo y dedicacién?

Reconocimiento y estimulo
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27.

28.

29.

30.

31.

¢ Recibe felicitaciones cuando desarrolla un buen trabajo

con sus estudiantes u otras tareas del colegio?

¢Existe una politica de estimulos y reconocimientos en su

institucién educativa?

¢ Retroalimentan con palabras positivas la eficiencia de la

realizacién de sus practica pedagogica?

¢ El reconocimiento que se le tiene, en comparacioén al que
se le tiene a otros(as) docentes es el adecuado a la funcion

gue desempefia?

¢Se le brinda libertad para tomar decisiones en la forma
como planificar, organizar y ejecutar su préactica

pedagdgica?
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ANEXOS



ANEXO 01

INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE

El Cuestionario que se presenta, tiene por objeto recoger informacién sobre las caracteristicas que

presenta el desempefio profesional docente en la institucion educativa Pedro Ruiz Gallo- Mochumi.

El Cuestionario forma parte de una tesis doctoral cuyo objetivo de investigacion es proponer el
modelo de gestion del talento humano por motivacion intrinseca para el desempefio profesional de

los docentes de la institucién educativa Pedro Ruiz Gallo de Mochumi —2017.

Toda la informacién proporcionada tiene caracter anénimo, se garantiza su compromiso de total

confidencialidad.

Lea con atencion y conteste a las preguntas con sinceridad marcando con una X en un solo

recuadro, la escala de calificaciones es la siguiente:

Buena Regular Deficiente
Siempre A veces Nunca
Il. DATOS DEL DOCENTE
Sexo : E M Edad: Fecha:
Nivel: Especialidad:
Tiempo de experiencia profesional: Cargo:
Situacion: Contratado Nombrado

157




items

Siempre

A veces

Nunca

Dimension funcion y practica docente

¢ Elabora la programacion curricular analizando con sus colegas el
plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de
manera coherente los aprendizajes, las caracteristicas de los

estudiantes y las estrategias y medios seleccionados?

¢ Propicia la articulacién de las areas del plan de estudio en su

programacion curricular?

;Utiliza los conocimientos previos y las necesidades vy
caracteristicas individuales, socioculturales, y evolutivas de los

estudiantes en la planeacion de las areas?

;Cuando planifica el A-E integra los saberes culturales y los

recursos de la comunidad y el entorno?

;Elabora su programacion curricular basada en el enfoque por

competencias?

¢ Elabora las sesiones de aprendizaje en coherencia con los logros

de aprendizaje previstos distribuyendo adecuadamente el tiempo?

¢ Utiliza en su practica docente las tecnologias de la informacién y
de la comunicacion, disponibles en su contexto, de acuerdo con

las caracteristicas de los estudiantes?
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Dimension desarrollo profesional

10.

1.

¢ Reflexiona de forma individual y colegiada sobre su practica

pedagogica e institucional y el aprendizaje de los estudiantes?

¢ Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional
en concordancia con sus necesidades, la de sus estudiantes y las

de la escuela?

;Ha participado recientemente en capacitaciones para
actualizarse sobre las disciplinas de su area y el manejo didactico

organizadas por su institucién educativa?

¢Ha participado recientemente en capacitaciones para
actualizarse sobre las disciplinas de su area y el manejo didactico

organizadas por el Ministerio de Educacion y/u otras instituciones?
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ANEXO 2

CONSTANCIAS DE VALIDACION

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien  suscribe, DTQ MO\TIO SOFla ‘BYYU,YO %g&(log . con
documento de identidad N¢ _ 2334004 Q de profesion DOC@V\T@ con Grado de
D §2ng JFO., ejerciendo actualmente como A UA(\ \l'C\ T , en la Institucion
Univa rs\c\ad C‘C’ C(m'(\c\,y ) CUDCH)

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el

Instrumento (encuesta), y el mismo procede para su aplicacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de items /
Amplitud de contenido i
Redaccion de los ftems L/
Claridad y precision /
Pertinencia e
Fecha: b C\@ Yy rareo C\Q\ 2
O
Firma
ont e, D33HA0C
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CONSTANCIA DE VALIDACION

con

4 -
Quien  suscribe, D"l : Dﬁ\_{Si Sole c\aJ l-“av(ovr Dl “3 )
documento de identidad N¢ "‘“033‘? 54 , de profesion PFD.}GS oYA  con Grado de

DOCToxa , ejerciendo actualmente como Do(f-wh po)‘fgv'alfaen la Institucion
Uey .

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el

Instrumento (encuesta), y el mismo procede para su aplicacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

BUENO EXCELENTE

7/

DEFICIENTE ACEPTABLE

Congruencia de [tems

Amplitud de contenido

Redaccién de los items

Claridad y precision

7~
/
o
4

Pertinencia

/3 de warz2o del 2048

QA

7

Fecha:

Firma

pnine M1 073754
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CONSTANCIA DE VALIDACION

7 ]

Quien  suscribe, é;/ﬂ(uc[r‘ /Jiwaﬂﬂz_ﬁmm con

2} documento de identidad N° /Z&Z[X@ de profesion i)DL?{&W ’/wrxézmcon Grado de
r,

& we ecw ejerciendo actualmente como Decec b pu Jeigsen la Institucion
NE 4428 "j&/}ﬁf le. /&a&u‘*‘

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento (encuesta), a los efectos de su aplicacion en los docentes de la institucion educativa
N° 10135 “Pedro Ruiz Gallo” de! nivel primario y secundario del distrito de Mochumi.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE

Congruencia de ftems

p_<

Amplitud de contenido x
Redaccion de los items >
Claridad y precision X
Pertinencia )<

Fecha: /2 s M 2224
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien  suscribe, ﬁm&& %Mzamds S@Mm& , con
documento de identidad N° /6526/29 de profesvbn dWJa con Grado de

(ezler . eerciendo actualmente como WAM\;. en la Institucion
() GEL - Qlcelayo -

7
Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el

Instrumento (encuesta), a los efectos de su aplicacion en los docentes de la institucion educativa
N° 10135 “Pedro Ruiz Gallo” del nivel primario y secundario del distrito de Mochumi.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siquientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO EXCELENTE
Congruencia de ftems b4
Amplitud de contenido p 4
Redaccion de los ftems 4
Claridad y precision w
Pertinencia ><

Fecha: /F ole Olbre dd 2OIF

DNIN../ 6526/ 2G....
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CONSTANCIA DE VALIDACION

/ = i

. /"-
Quien suscribe. _4v/s ./45-‘“/“0,; lArsKieniw [ BAR  con

documento de identidad N° 2 € % € 755" de profesion _</Cenee40 ¢ con Grado de

Decrra | eerciendo actualmente come Diepecrz £, en la Institucion

JER HMhkidi DE Mhpansr - (‘AfArA004

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento {encuesta), a lcs efectos de su aplicacion en los docentes de la institucion educaiiva

N® 10135 "Pedro Ruiz Gallo” del nivel primario y secundario de! distrito de Mochumi,

Luego de hacer las observaciones pertinentes, pueda formular las siguientes apreciaciones

i DEFICIENTE i ACEPTABLE E BUENO t;LEXCELENTE %
l Congfuencia de Items % ; | 4 E
pdgecmend | s |
e =
" Castyessir | | | o> | |
| peenca | | 1~ ]

fecha 2F SETIEMBRE DEL 20/F

1 g
2 i!:.’fff/ Z
~ S Flma

DNING.. EE96253 .
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ANEXO 03
VALIDACION DE MODELO

VALIDACION DE MODELO O PROGRAMA DE INVESTIGACION
TEMA DE INVESTIGACION:
Modile Ao Gulan AL 74%’% %WWW Wm

ﬁw fyidllor C mécmfa(a

AUTOR (A):
ITEM | INDICADORES ADECUADOQOS, NO,SI, O MEJORAR
1 Fundamentacion 4
2 Objetivo /{
3 Contenidos /,(
4 Calidad Técnica JX
5 Viabilidad //(
6 Metodologia /,( .
7 Recursos %{
8 Evaluacion

y -

Validado por: e lile  Henrareths, iy
Especializado: Juvesls Z/Muﬂ g FeTion Eolireaire
Categoria Docente: /4« o

Tiempo de experiencia en Docencia Universitaria: /0 a»e4,
Cargo actual: L pecce

Fecha: ¢ e ye” Al 20/T

@/M o‘«z/
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VALIDACION DE MODELO O PROGRAMA DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION: -
Mode\o de GesTion C\e\ T&\en*’a HUVHQWO Por NO \wacion
Tvfrinseca para @¢| Desempeno fVoresional de
los Doceules -

AUTOR (A): DOH.S WdHrqr Gas‘&aﬁec(a

ITEM | INDICADORES | ADECUADOS NO, SI, 0 MEJORAR

1 Fundamentacidn 6 :
2 Objetivo .
o
3 Contenidos g I
4 Calidad Técnica
Si
5 Viabilidad S :
6 Metodologia :
Si
7 Recursos S\ i
8 Evaluacion 6 ;

; ( : - B,
Validado por: Df(\' Vara foiO\ TOt-makfo t O‘C{UO)

Especializado; 2N CIA Uni Jostrict
Categoria Docente: Lur!!1C1

< N
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: /14 anc4 .

Cargo Actual: DOC,QI\JYQ

Fecha: )\ 3 de wmarzo AQ‘Q/\%/&S?

u "
A~ Ll/‘.
3334004
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VALIDACION DE MODELO O PROGRAMA DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION: : /
Modeto PE eesTion DEL TALENTO Horman O POR MOT/WCID/V

INrRINSECA PORR EL DESCMPEN O PROFESIONAL DE L0S
DOCENTES

AUTOR (A): Dcris Wﬂ/\trr Castaite C/d\

WADECUADOS NO, S, O MEJORAR |
1 Fundamentacion 5|
2 Objetivo 5"
3 Contenidos s)
4 Calidad Técnica s
5 Viabilidad 29
6 Metodologia 5)
7 Recursos s/
8 Evaluacion 5/_ J

Validado por: Dya. Paysi Soleded Aluveow D,’a}

Especializado:  Be stion & clocakiva .
Categoria Docente: Privl u’pd Uiss.
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: {2 6o

Cargo Actual: DO(e\dt Pm’( éwc\(,fo ey,
Fecha: 45 de marzo de( 2048
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