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Presentacién

Sefores miembros del Jurado:

En cumplimiento con los dispositivos vigentes que establece el proceso de
graduacion de la Universidad César Vallejo, con el fin de optar el grado de
Magister en Gestion Pulblica, presento la tesis titulada “Gestion del talento
humano y motivacion laboral segin personal de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 — Lima, 2016”

En base a una ardua investigacién y a la aplicacion de los procesos del
analisis y construccion de los datos obtenidos, presento esta tesis, esperando que
sirva de soporte para investigaciones futuras y nuevas propuestas que
contribuyan en el mejoramiento de la calidad de gestion puablica. La tesis esta

conformada por los siguientes capitulos:

En el Capitulo | se considera la introduccion, los antecedentes,
fundamentacion cientifica — técnica o humanistica, las justificaciones, el problema
de investigacion, la hipotesis y los objetivos. En el Capitulo Il se considera el
marco metodoldgico de la investigacién. En el Capitulo Ill se describieron e
interpretaron los datos recogidos, se proceso la informacion y se organizaron los
resultados. En el Capitulo IV se analizan los resultados. En el Capitulo V se da
respuesta a las interrogantes expuestas. En el Capitulo VI se proponen dar las
recomendaciones a fin de darsolucién al problema investigado. En el Capitulo
Vllse muestra las referencias del material bibliogréafico utilizado, instrumentos de
recoleccion de datos, validacion de los instrumentos, la confiabilidad de los

instrumentos, las autorizaciones para la investigacion y la data.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El autor
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Resumen

La presente, investigacion titulada “Gestion del Talento Humano y Motivacion
Laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima,
2016, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre Gestién del
Talento Humano y Motivacién Laboral segun el personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04-Lima 2016, estudio realizado en el contexto de una
institucidon con crecimiento de personal, misma que se encuentra en un proceso
de modernizacién para la mejora del servicio promovido por el Ministerio de

Educacion a través de la Direccion Regional de Lima Metropolitana.

La investigacion se encuentra dentro del enfoque cuantitativo, asimismo se
empled el método hipotético — deductivo de tipo basica y disefio no experimental
dealcance correlacional, decorte transversal,que recogioé informacién de un
periodo especifico, que se desarroll6 al aplicar la técnica de la encuesta
empleando el instrumento del cuestionario para ambas variables, que brindaron
informacion acerca de las variables ya mencionadas, a través de sus distintas
dimensiones cuyos resultados se presentan gréfica y textualmente.La poblacién
estuvo constituida por 144 trabajadores administrativos y la muestra fue de 105

trabajadores administrativos,

La investigacion concluye que existe relacion directa y significativa entre la
gestion del talento humano y la motivaciéon laboralsegun personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04 — Lima, 2016, siendo el coeficiente de correlacion

Rho Spearman de 0,818, la cual demostré una alta relacion entre variables.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano y Motivacion Laboral
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Abstract

The present, research entitled "management of human talent and labour
motivation according to unit of Local educational management staff N ° 04 - Lima,
2016, aimed to determine the relationship that exists between management of
human talent and labour motivation according to the Local educational
management unit staff N ° 04 - Lima 2016, study carried out in the context of an
institution with growth of staff" which is in a process of modernization for the
improvement of the service promoted by the Ministry of education through the
Regional Office of Metropolitan Lima.

Research is located within the quantitative approach, also method was used
hypothetical - deductive basic type and non-experimental design of correlational
scope of court transactional, that information collected from a period specific, that
was developed by applying the survey technique using the instrument of the
questionnaire for both variables, which provided information about the variables
already mentioned, through its various dimensions whose results are presented
graphically and textually.The population was 144 administrative workers, sample,

Census of 105 administrative employees.

Research concluded that direct significant relationship between human talent
management and labour motivation according to unit of educational management
staff Local there is N ° 04 - Lima, 2016, being the correlation coefficient Rho

Spearman 0,818, which showed a high ratio between variables.

Key words: the Hum talent management
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Como sabemos el elemento primordial y factor determinante en el éxito o
fracaso de toda empresa es el capital humano. Por ello la preocupacién de
diversas entidades por contar con personal altamente calificado que responda a
las exigencias y objetivos de la empresa. Otra de las preocupaciones que alarma
a los empleadores es que los trabajadores suelen ser persuadidos con mejores
propuestas, por lo que estos ultimos, suelen en su mayoria tomar la decision de
abandonar su puesto de trabajo y migrar a otra empresa en busca de un mayor
reconocimiento de la labor que desempefia. Dicho de otra manera estos
problemas suelen presentarse frecuentemente en las organizaciones, por ello el
esfuerzo de la empresa por buscar estrategias que le permitan retener y captar
personal idoneo. Hoy en dia podemos decir que una de las razones primordiales
en las que el personal de una empresa decide abandonar o permanecer en su
puesto de trabajo es por la intensidad de sus emociones, es decir si se sienten
reconocidos y valorados por todos los miembros de la empresa dificilmente optara

por renunciar.

Durante el siglo XX podemos decir que el papel que realizaron las personas
dentro de una organizacién ha sufrido grandes cambios progresivos, pues en un
inicio se mencionaba a la labor aludiendo a la mano de obra, posteriormente se
instauré el término de recursos humanos, que definia al trabajador como un
recurso mas, que la empresa debia gestionar. Hoy en dia con frecuencia en las
empresas se hace mencién vy reflexion a los términos de talento humano,
motivacion, creatividad y conocimiento. Asi mismo las empresas tienen una
mirada diferente en relacion a la importancia que representa el capital humano, ya
gque en este se encuentra, el conocimiento y la creatividad, la cual sera

desarrollada si existe una motivacion por parte de la empresa.

Al respecto (Drucker, 2010) nos mencioné que: “el conocimiento se ha
convertido en el recurso clave, significa que la posicion de un pais en la economia

mundial determinara su prosperidad interna”


http://www.microsoft.com/spain/empresas/rrhh/funcion_rrhh.mspx
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Por otra parte (Alles, 2006) nos mencion6 que:“Un profesional de cualquier
disciplina debe aprender permanentemente y en ocasiones desaprender para

aprender lo nuevo; para ello sera necesario aprender a aprender”.

Cuando se trabaja con adultos, como sucede en el &mbito de las
organizaciones, la dificultad mayor esta, frecuentemente, en que se debe lograr
que las personas dejen de lado conocimientos obsoletos y los reemplacen por
otros nuevos. En el caso de las competencias el problema es mucho mas dificil
aun, las personas deben cambiar comportamientos y habitos. En ese sentido las
organizaciones han considerado la ideologia y la actividad que realizan los
empleados sobre su trabajo, con la finalidad de mejorar y acrecentar su
rendimiento. Por ello, ante la visualizacion del mundo laboral en la cual se prioriza
la competencia del trabajador se busca de manera concreta que estos estén
preparados para asumir distintos retos asi como tareas para mostrar resultados

en lasorganizaciones especialmente a nivel de entidades publicas.

Del mismo modo, debemos agregar, que con el transcurrir de los afos, se ha
venido acrecentado, la falta de identificacion institucional, bajo el pretexto de una
irrisoria retribuciébn econdmica, dandose la escasa participacion del personal, en
las diversas actividades programadas, tanto dentro como fuera de su horario de
trabajo. Asi como también, la falta de conocimiento y capacitacion para la
elaboracion de los documentos actuales pertinentes. Esto trae como
consecuencia una débil motivacion hacia el cumplimiento de sus funciones lo que
incrementa la condicion laboral de los trabajadores y por consiguiente su real

rendimiento laboral.

Al respecto (Cuesta, 2010) menciona que:“La gestion implica funciones
organizativas especificas, como elaborar presupuestos y desarrollar un producto,
el liderazgo es la parte de la gestion que se refiere al modo de comunicarse con

las otras personas de su empresa” (p. 75)
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Martinez (2006) acoto:

Las empresas actuales para poder sobrevivir en un mercado
altamente competitivo de continuos cambios, no solo deben ser
empresas eficientes que cumplan unas normas minimas de
operatividad, sino que ademas deben ser innovadoras, con una

cultura organizativa compartida por sus miembros. (p. 87)

Todos estos conceptos apuntan a que nos encontramos en un mundo lleno
de cambios y transformaciones, por ello las empresas deben responder a las
demandas de la sociedad y por tanto ser creativas e innovadoras con el objetivo
no solo de permanecer dentro del mercado laboral, sino de buscar el compromiso
de todos sus colaboradores, lo cual dependerd de la gestiébn o liderazgo que
ejerza el empleador. Ante ello, se concibe que el desafio en la gestion de una
organizacién no consista solo en suprimir los problemas, sino en propiciar un
entorno que nos guie en el progreso de afianzar la confianza y el respeto entre

todos los miembros de la empresa.

En la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 del distrito de Comas, se
cuenta con un total de 144 trabajadores administrativos con funciones de
auxiliares, técnicos, especialistas y funcionarios, y se ha podido evidenciar una
falta de identificaciéon con la institucién, prueba de ello son las faltas y tardanzas
consecutivas del personal, los cuales fueron constatadas en el registro de
asistencia de personal, asimismo se ha percibido que los trabajadores no cumplen
a cabalidad sus responsabilidades dando origen al retraso en el cumplimiento

oportuno de los documentos asignados a cada area.

Por otra parte se puede decir que entre las causas la desmotivacion laboral
se encuentra que los trabajadores son rotados de sus puestos de trabajo lo que
hacen que nuevamente inicien un proceso de adaptacion, Ademas se ha
observado que el personal no recibe capacitacion y actualizacion inherentes a sus
funciones, asimismo no se promueven los reconocimientos y/o estimulos

econdémicos, por la labor realizada, todo ello conlleva a que el personal realice un
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trabajo ineficiente , el cual genera incumplimiento de las metas de la entidad. Por
tanto, es importante desarrollar un estudio sobre la gestion del talento humano
para establecer la relacion que puede existir con la motivacion laboral del

personal, a fin de contribuir a su desarrollo, mejoramiento y cambio institucional.

o UGEL Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 2]
WV i s | DIRECCION
....... OFICIgA DECCOONTROL le{ UNIDAD DE GESTION
INSTITUCIONAL EDUCATIVA LOCAL 04
AREADE AREA DE ASESORIA
‘ ADMINISTRACION JURIDICA ;
Organosde ~ L | - Organos de
Apoyo ] I_ . Asesoria
| AREA DE RECURSOS AREA DE PLANIFICACION |
HUMANOS Y PRESUPUESTO
AREA DE GESTION DE LA AREA DE GESTION DE LA AREA DE SUPERVISION Y
EDUCACION BASICA REGULAR EDUCACION BASICA ALTERNATIVA GESTION DEL SERVICIO
Y ESPECIAL Y TECNICO-PRODUCTIVA EDUCATIVO
Orgal{t;r; de Linea

Figura 2. Organigrama de la UGEL N° 04

1.1. Antecedentes

Nacionales

Huaméan y Sanchez, (2014) presentaron a la Universidad Cesar Vallejo la tesis
titulada: “Investigacion y desarrollo (I+D)) y gestion del talento humano, unidad
coordinadora programa de ciencia y tecnologia —PCM 2014. Para optar el grado
académico de Magister en Gestidén Publica en la Universidad Cesar Vallejo. Dicha
investigacién tuvo como proposito determinar la relacibn que existe entre las

variables ya mencionadas. El tipo de investigacion que se empleo fue basica con
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un disefio no experimental, transversal de nivel descriptivo y correlacional, porque
se analizan las posibles relaciones entre las variables de estudio, la investigacion
se enfoca en el método hipotético. Por otra parte se analizé a la poblacion
conformada por su totalidad, siendo esta de 80 trabajadores de la unidad
coordinadora programa de ciencia y tecnologia, cuya muestra se realizé por
muestreo probabilistico aleatorio simple, siendo la misma probabilidad de eleccion
del encuestado igual para todos los trabajadores de la entidad mencionada, en tal
sentido se selecciond al azar del listado de personal de la referida institucion.
Para la presente investigacion se utilizé la técnica de la encuesta El instrumento
fue un cuestionario, que permitié evaluar las dos variables de estudio empleando
la escala de Likert en los resultados se observa que el 54% de los trabajadores
perciben que la i+d alcanzan un nivel alto, el 36,4% percibe que es medio y el
99.1% percibe que es baja lo que implica que el nivel de percepcién que
predomina es alto. Los autores concluyeron que existe relacion significativa entre
la investigacion y desarrollo (I+D)) y gestion del talento humano, unidad

coordinadora programa de ciencia y tecnologia —-PCM 2014.

Nieto y Sol6rzano, (2014) presentaron a la Universidad Cesar Vallejo la tesis
titulada: “Relacién entre la gestion del talento humano y desarrollo organizacional
en el ministerio de transportes y comunicaciones, Lima, 2014”, Para optar el grado
académico de Magister en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo,El
objetivo de la investigacion fue determinar la relacién que existe en la gestion del
talento humano y desarrollo organizacional en el ministerio de transportes y
comunicaciones, Lima, el estudio fue de enfoque cuantitativo, de nivel basico y
naturaleza descriptiva, su disefio de investigacion fue no experimental-transversal
de alcance correlacional, en ella se procedi6 a encuestar a una muestra de
trabajadores nombrados que laboran en la institucion respecto a su proceso de
admisién y contratacién, capacitacion, incentivos, beneficios que perciben, al
clima laboral, motivaciones, cultura organizacional, adaptacién a los cambios,
satisfaccion laboral; para determinar su nivel de gestion del talento humano y nivel
de desarrollo organizacional.se analiz6 la poblacion de 3484 trabajadores
nombrados y con contrato administrativo de servicio que laboran en el ministerio

de transportes y comunicaciones, Lima, 2014. La muestra fue seleccionada
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considerando el muestreo no probabilistico de tipo intencional obteniendo una
muestra final de 30 trabajadores. Los datos fueron recabados con una escala
utilizando respuestas de tipo dicotdbmicas. La técnica seleccionada para el
presente estudio corresponde a la encuesta, respecto al instrumento se utilizo el
cuestionario. Los autores concluyeronque la gestiéon del talento humano esta
relacionada directamente con el desarrollo organizacional en el ministerio de

transportes y comunicaciones, lima, 2014.

Quispitupac y Mateo, (2014)presentaron a la Universidad Cesar Vallejo la
tesis titulada: “Elaboracion de una herramienta para la toma de decisiones en
gestion del talento para lideres” Para optar el grado académico de Magister en
Gestion Publica en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas El objetivo
principal de la tesis fue elaborar una herramienta digital como parte estratégica ,
brindando la posibilidad de reorganizar el tiempo, tareas y objetivos que trabajan
los Lideres, con respecto a los Talentos, minimizando errores y riesgos en las
decisiones gerenciales, esto no implica dejar de lado la comunicacion cara a cara
y el contacto directo con los Talentos, por parte de los Lideres. Por el contrario, a
través del uso de esta herramienta se logra que el Lider enfoque sus energias y
tiempo en la retencidon, mantenimiento, desarrollo de talentos, puesto que
reducimos tiempos de operatividad, minimizamos la complejidad y facilitamos el
acceso estratégico y a tiempo de la informacion actualizada, requerida para una
toma de decisiones estratégicas. Se realiz6 la recoleccion de informacion a través
de entrevistas con una encuesta que constd de 14 preguntas cerradas con
opciones multiples que permitieron graduar la intencion y opinion de los
encuestados, los cuales han sido mandos medios y Gerencia de empresas que
pertenecen a la lista de 35 mejores empresas para trabajar en el Peru en los
rubros de Retail, Tecnologia, Salud y Servicios, de los cuales se encuesto a 45
personas. Entre los resultados principales se puede apreciar que en el analisis de
la encuesta el 68.89% de los encuestados consideraron que su jefatura directa no
tiene una actitud preventiva para la fuga de talentos, es decir solamente el
31.11% considera que existe una politica interna sobre la retencion de Talento en
sus empresas. Los autores concluyeronque si las empresas tuviesen una

herramienta automatizada donde pudieran importar y exportar la informacion, la
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gestion del talento y el andlisis del retorno de la inversion en ello, serian de
manera préactica, estratégica y util.

Marcos, (2015) presentd a la Universidad Cesar Vallejo la tesis titulada:
“Clima laboral y su influencia en la motivacion en los trabajadores de la oficina
general de recursos humanos del ministerio de la mujer y poblaciones
vulnerables, Lima 2014”, para optar el grado académico de Magister en Gestidn
Publica en la Universidad Cesar Vallejo, el objetivo fue determinar la influencia
que existe entre ambas variables. Dicho estudio fue de tipo descriptivo
correlacional causal, de disefio no experimental, transversal. La poblacion estuvo
constituida por todos los trabajadores de la oficina general de recursos humanos
del ministerio de la mujer y poblaciones vulnerables, cuyo nimero era de 39
trabajadores durante el afio 2014. Se utilizO el muestreo no probabilistico de
caracter censal. Se utiliz6 la técnica de la encuesta y su instrumento el
cuestionario, con preguntas de tipo escala de Likert. El autor concluyo que el
clima laboral influye positivo y significativamente en la motivacion de los
trabajadores de la oficina general de recursos humanos del ministerio de la mujer
y poblaciones vulnerables, Lima 2014.

Janto, (2014) present6 a la Universidad Cesar Vallejo la tesis titulada: “clima
organizacional y motivacion laboral en trabajadores del ministerio de agricultura y
riego-sede central-Lima, 2014, para optar el grado académico de Magister en
Gestidon Publica en la Universidad Cesar Vallejo. El estudio tuvo como propdsito
determinar la relacion entre el clima organizacional y la motivaciéon de los
trabajadores del ministerio de agricultura y riego-sede central-lima, 2014. La
investigacion es de tipo bésica de naturaleza descriptiva correlacional debido a
que un primer momento se ha descrito y caracterizado la dinamica de cada una
de las variables de estudio. El disefio de la investigacion fue de tipo no
experimental, corte transversal y correlacional. Ademas se utilizé el método
hipotético desde un enfoque cuantitativo. En dicho estudio se empleo la técnica
de la encuesta y el instrumento aplicado fue el cuestionario. La poblacion estuvo
constituida por 268 trabajadores de la mencionada sede, de la cual se extrajo una

muestra de 150 trabajadores dicha muestra se obtuvo mediante un muestreo de
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tipo aleatorio simple. El autor concluyo que existe relacion significativa entre el
clima organizacional y la motivacion de los trabajadores del ministerio de

agricultura y riego-sede central-lima, 2014.

Espinoza y Menacho, (2013) presentaron a la Universidad Cesar Vallejo la
tesis titulada: “La motivacion laboral y su relacion con el clima organizacional en la
municipalidad de independencia, Lima 2013”, para optar el grado académico de
Magister en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo, el objetivo del
estudio fue, determinar la relacion que existe entre la motivacion y el clima
organizacional en la municipalidad de Independencia. EI método empleado en la
investigacion fue hipotético- deductivo. Esta investigacion utilizé para su proposito
el disefio no experimental de nivel correlacional de corte transeccional, que
recogio la informacion en un periodo especifico que se desarrollé al aplicar la
técnica de la encuesta empleando el instrumento del cuestionario para ambas
variables: cuestionario de motivacion, el cual estuvo constituido por 65 preguntas
en la escala de Likert y el cuestionario de clima organizacional el cual estuvo
constituido por 40 preguntas en la escala de Likert. En los resultados de la
investigacién se aprecia que un mayor porcentaje de trabajadores se encuentran
en un nivel medio de motivacion laboral puesto que un 49 % de ellos percibe un
nivel regular de clima organizacional. Los autores concluyeron que existe
evidencia significativa para afirmar que la motivacién laboral se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la municipalidad de
independencia, por ello recomiendan fortalecer estas variables en la institucion
municipal, toda vez que se obtendr4 una mayor eficiencia y eficacia en los
servicios prestados por los trabajadores administrativos de la corporacion

municipal del distrito de independencia.

Internacionales

Marcillo (2014) presento la tesis titulada: “Modelo de gestion por competencias
para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos auténomos
descentralizados del sur de Manabi — Ecuador” para optar el grado de doctor en
administracion. El propdsito de la tesis fue mostrar un producto de una teorizaciéon

respecto a la Gestion por competencia del Talento humano en organizaciones
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publicas ecuatorianas, partiendo del supuesto ontolégico que investiga la
complejidad de esta situaciébn en una sociedad del conocimiento. El encuentro
epistemoldgico de la tesis, se envuelve en un Enfoque Vivencial y el proceso
metodolégico apoyado en el Paradigma Cualitativo adoptando el método de la
Teoria Fundamentada, aplicando para ello las técnicas de documentacion,
entrevistas, observacion, el disefio del estudio es documental, descriptiva y
explicativa. La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por Directores,
jefes departamentales y otros servidores publicos de la comunidad con un total de
260 informantes. Los resultados comprenden un conjunto de constructos tedricos
que emergieron directamente de los datos aportados por los sujetos sobre las
acciones y sucesos que constituyen la componenda de su realidad cotidiana. El
autor concluyo, que la gestion del talento humano en las organizaciones publicas
ecuatorianas, estd muy sensibilizada a la concepcion de la persona que se
maneja en ellas, a la filosofia administrativa implantada, a la tecnologia empleada
y al ambiente organizacional donde funcionan y que inciden sobre las
organizaciones las que se vinculan entre si produciendo formas de hacer y de

pensar que concuerdan la vida laboral en las organizaciones.

Guerrero (2014) present6 la tesis titulada: “Gestion del talento humano
basado en competencias” en la universidad Autbnoma de Querétaro en México.
En esta investigacion se identificO el papel importante que presentan los
especialistas de recursos humanos y cuéles son los factores determinantes para
gue estos puedan, no solo gestionar o administrar, sino ser influyentes en el
disefio y ejecucion de las estrategias dentro de los grupos directivos de las
organizaciones a todos los niveles, siendo capaces de identificar y potencializar
en el factor humano, las herramientas y habilidades que este posee para ser mas
intencional e impactante en sus tareas. Por ello en esta investigacion se considero
una muestra de veintisiete gestores de talento humano de grandes empresas de
la ciudad de Querétaro. El autor concluyo que los factores a considerar para
desarrollar o implementar un modelo diagnostico basado en competencias
laborales que permita la gestion y desarrollo del talento humano son: el entorno
laboral, los factores organizacionales, la gestiéon del talento, el modelo de

competencias.
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Prieto, (2013) presento la tesis titulada: “Gestion del talento humano como
estrategia para la retencion del personal” el objetivo del trabajo fue explicar la
importancia del potencial de la gestion del talento humano estratégico de la
organizacibn como un camino para influir positivamente sobre su capacidad,
contribuyendo de este modo, a la mejora de sus resultados organizativos y de su
competitividad. El autor concluyo que el talento humano es lo que genera ideas
que son Unicas de la empresa, logrando establecer la diferencia entre una
empresa y otra. Por eso, el talento es actualmente la variable mas competitiva de

las organizaciones.

Enriquez (2014) presentd la tesis titulada: “Motivacion laboral de los
empleados del instituto de la vision en México” para optar el grado académico de
magister en Administracion en la universidad de Montemorelo. El presente estudio
tuvo como objetivo conocer el grado de motivacion y el nivel de desemperio de los
empleados del Instituto de la Visibn en México. La investigacion fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y transversal. La
poblacion estuvo compuesta por 88 empleados del Instituto de la Vision
Montemorelos, 25 del Instituto de la Vision Ensenada, 51 Instituto de la Vision
Tabasco, dando un total de 164 empleados de los cuales no se tomé muestra y se
aplicé a todos los empleados. La poblaciéon se dividio en: (a) area médica
(médicos adscritos, enfermeras, nutri6logas), (b) area administrativa y contable y
(c) area de apoyo (técnicos, secretarias, recepcionistas, intendencia y
mantenimiento). Para la investigacién y recoleccion de datos se utilizaron dos
instrumentos: el primero enfocado al desempefio, el cual constd con 48 items y el
segundo sobre la motivacién, conformado por 19 items. El autor concluyd que en
relacion al grado de motivacion y al nivel de desempefio laboral los empleados
tienen una autopercepcion de la motivacion que va de muy buena a excelente por
lo que se puede deducir que el grado de motivacién es predictor del nivel de

desempeiio de los empleados.

Brune (2013) presento la tesis titulada: “influencia de la motivacion laboral en
el desempefio de los trabajadores del Area Comercial de Autoclima S.A de la

ciudad de Guayaquil”. El proposito de la tesis fue analizar la influencia de la
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Motivacion Laboral en el desempefio de los trabajadores del Area Comercial de
Autoclima S.A. En esta investigacion se utilizO una metodologia basada
fundamentalmente en el andlisis correlacional, ya que se determind la relacion
que existe entre la motivacion laboral y su influencia en el desempefio de los
Asesores Comerciales, ademas es No Experimental. El universo estudiado fue el
personal del area comercial de la empresa ya mencionada, en donde la muestra,
contempld a trabajadores que tratan directamente con clientes, y dedican también
sus funciones a aéreas operativas, el nimero de la muestra fue de 14
participantes. Se aplicé la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario
para la variable Motivacion. El autor concluyd que los efectos de las dimensiones
de la motivacién laboral inducen de manera positiva a los trabajadores, ya que se
presentan como indicadores primordiales en cada uno de los procesos de sus
actividades diarias como lo es el interés en lograr objetivos, rescatar valores y
satisfacer motivos a través de esfuerzos continuos, lo cual es provocado por su
individualidad y por consiguiente transmitida a su equipo de trabajo, de esta
instancia, se logran las formas de conducta mas deseables en los miembros de la

estructura organizacional.

Garcia (2012) present6 la tesis titulada: “La motivacién laboral estudio
descriptivo de algunas variables” en la universidad de Valladolid-Espana. En la
investigacion se describe las teorias existentes sobre la motivacién en el trabajo, y
las analiza a través de una serie de entrevistas realizadas a trabajadores para
confirmar algunos de los elementos motivadores en el ambito laboral,
manifestando que, aun en la situacion econdmica que vive el pais de inestabilidad
e incertidumbre, el trabajador busca satisfacer mas necesidades que solo las
bésicas con el desarrollo de su trabajo, valordndolas incluso al mismo nivel que la
retribucion econdmica. En este proyecto se ha utilizado una metodologia no
experimental para buscar las caracteristicas que describen a una determinada
poblacién, se ha buscado los elementos motivadores en un grupo de trabajadores
con una situacion laboral estable. La unidad de andlisis esta centrada en
trabajadores por cuenta ajena entre un rango de 25 a 45 afios con o sin cargas
hipotecarias o familiares. La técnica utilizada ha sido la entrevista en profundidad

0 entrevista abierta, se realiza a través del intercambio de informacién entre el



26

entrevistador y el entrevistado. Los resultados de la investigacibn muestran que
los entrevistados exponian como se podria mejorar su situacion personal dentro
de la empresa, el 60% de las personas entrevistadas optaba por reconocimiento y
remuneracion economica, el 30 % a las relaciones interpersonales vy

remuneracion, y el 10% al reconocimiento y la disposicion de recursos.

1.2. Fundamentacién Cientifica— técnica o humanistica

Gestion del talento humano

Antiguamente se realizaban o administraban tareas para realizar diferentes
trabajos, por ello se necesitaban de personas que cumplan la funcién de jefes,
quienes guiaban las funciones que iban a desempefiar los trabajadores; al
respecto lbafiez, (2011) mencion6 que el “manejo de personas para cumplir
propésitos comunes viene desde los principios de la humanidad, quizas, desde la

época sedentaria” (p.16).

Por otro lado, Ibafiez, (2011) menciond que ‘los grandes arquitectos vy
constructores de la antigiedad tuvieron que describir un perfil de los
colaboradores, seleccionarlos y recién asignarles las labores rutinarias con un
liderazgo aunque autoritario” . Ejemplo de ello es en Egipto donde se contabacon
lideres capaces de planear, organizar y controlar a miles de trabajadores en
ejecucion de sus monumentos, por ello se decia que contaban con un sistema
codificado y coordinado, en donde no seno se toleraban arbitrariedades en los

agentes del estado,

Respecto a la Gestidn del talento humano en china, Ibafiez (2011) menciondé
qgue: “debe tenerse cuidado en seleccionar funcionarios honrados, desinteresados

y capaces”.

En cuanto al analisis de la Gestion del talento humano en Grecia Ibafiez
(2011) expuso que “los griegos son considerados promotores de la democracia y
la cultura en el orbe.,” (p. 67) de ahi que los derechos politicos no le pertenecian a

todos los ciudadanos por parejo, sino a aquellos que tuvieran mas de 18 afios y
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gue fueran parientes atenienses de la clase ciudadana, con lo cual solo un 10%

de la poblacion disfrutaba de los derechos politicos.

En el andlisis de la Gestion del talento humano en la edad media, Ibafiez,
(2011) fundamentd que “Lo que el feudalismo puede ensefiar al estudioso de la
organizacion se concreta principalmente en el principio de la delegacion de
autoridad: del rey al feudal y de este a los terratenientes” (p. 17). Es precisamente
a partir desde este momento histérico que surge la necesidad de un sistema de

personal.

En gran Bretafia, la Gestion del talento humano segun Ibafiez, (2011)
“desarrollé6 un avanzado sistema de gestion del talento humano estatal, el cual
concebia el reclutamiento e ingreso al servicio publico a través de adecuados

criterios selectivos de personal”.

A decir de Ibafiez (2011) Los estados unidos tuvieron una gestion
del talento humano publica basada en una filosofia del sistema de
despojo politico o spoilsystem. Esta teoria propugnaba que el
partido triunfador en las elecciones le corresponden los cargos de
la maquinaria de gobierno para ofrecerlos a sus afiliados. El
sistema, sancionado en 1883, solo cubridé en sus inicios a catorce
mil trabajadores, y tuvo como principal finalidad erradicar la
influencia politica o de cualquier otra indole en el nombramiento y
seleccién de personal centralizando las partes mas importantes

en una entidad central denominada “comision de servicio civil”.

Asimismo Ibafiez (2011) manifestd que la revolucion industrial se impuso con
fuerza, en el proceso de cambio de la produccién, dando lugar a las maquinas,,
elimindndose asi, en la mayoria de casos, los trabajos muy pesados como
actividades rutinarias de los trabajadores. Asi, pues la segregacion racial, el
feudalismo, el capitalismo, el socialismo, el comunismo y el neoliberalismo
marcan las diferencias en las organizaciones, los modelos de gestion de personal

y los cambios para el desarrollo. Cabe resaltar que esta revolucién trajo como
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consecuencia el surgimiento del proletariado, que constituia la mano de obra de
las nuevas fabricas, y estaba compuesto por hombres, mujeres y nifios, quienes

vendian su fuerza de trabajo a cambio de un salario minimo.

Ibafiez, (2011) precisa que en el siglo XX se incorporan todos los
conocimientos de la ciencia y tecnologia a la administracion industrial, y asi se
inicia el movimiento de la “administracion cientifica” el Taylorismo y el Fayolismo.
Para mejorar la eficiencia, favoreciendo la capacitacion y especializacion, se hizo
mas necesaria la creacion de departamentos especializados de gestion de
personal.

Robert Owen, uno de los precursores de la teoria cientifica de
administracion, fijo su atenciébn en las condiciones de trabajo y de vida.
Desemperio el rol de “reformador”, construyo viviendas, puso un bazar en la
empresa de donde trabajaba, redujo la jornada laboral a diez horas y media, y se
nego a contratar a nilos menores de diez afios. Invirtid en las maquinas vitales”,
calificé su rendimiento, fomento el orgullo y promovié la competencia. (Ibafiez,
2001, p. 176)

Respecto a la administracion moderna segun Ibafiez, (2011) se inicié con
Frederick Taylor, en 1900, quién basé su teoria en el analisis de tiempos y
movimientos en la linea de ensamble. Dividi6 cada tarea en sus componentes y
disefio los méas rapidos mejores métodos para llevarlos a cabo. Aumento el pago
de acuerdo a la productividad, posteriormente Robert Owen disminuyo la jornada

laboral a 8 horas

Definicidén de gestion de talento humano

La gestion del talento humano:

Es el proceso administrativo aplicado al acrecimiento vy
conservacion del esfuerzo humano; las experiencias , la salud, los

conocimientos, las habilidades y todas las cualidades que posee
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el ser humano como miembro de la organizacion, en beneficio de

la propia organizacion y del pais en general (Ibafiez, 2011, p. 17)

En el mismo enfoque teorico en la definicion conceptual se encuentra a

Chiavenato (2008) quien considera que:

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente
y situacional, pues depende de varios aspectos como la cultura de
cada organizacion, estructura organizacional adopta, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia organizada, procesos internos y otra

infinidad de variables importantes. (Chiavenato, 2008, p. 76)

Asimismo por gestidn estratégica de recursos humanos se entenderd el
“conjunto de decisiones y acciones directivas en el ambito organizacional que
influyan en las personas, buscando un mejoramiento continuo, durante la
planeacion, implantacion y control de las estrategias organizacionales

considerando las interacciones con el entorno”. (Cuesta,2010, p. 3)

Cabe resaltar que en esta linea, “La gestion del talento humano es la
optimacion del uso de los legitimos talentos de los integrantes de una empresa lo
cual implica que todas las funciones que integran el sistema administrativo deban

estar orientada hacia ese propésito”. (Castillo, 2012, p. 87)

Dimensiones de la gestién del talento humano
Para entender la gestion del talento humano es necesario evaluar los procesos

gue involucra gestionar al recurso humano de una institucion.

Al respecto Chiavenato (2008), manifiesta que la Administracion de
Recursos Humanos (ARH) es un conjunto integrado de procesos dinamicos e
interactivos, por ello, a continuacién se describen los seis procesos basicos de la

administracion de recursos humanos.
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Dimension procesos para integrar personas
Este proceso es la puerta de entrada para que una persona forme parte de

trabajadores que cumplan con el perfil deseado.

Chiavenato (2008), referencia lo siguiente:

Los procesos para incorporar personas representan la ruta que
conduce su ingreso en la organizacion. Es la puerta de entrada
qgue solo se abre a los candidatos que tienen caracteristicas y
competencias personales que se adjuntan a las que predominan
en ella. Las organizaciones cuentan con métodos de filtracion,
gue codificaban las caracteristicas deseables e importantes para
alcanzar sus objetivos y su cultura interna, y de ahi escogen a
aquellas personas que la reinen en gran medida. El proceso de
seleccién consiste en encontrar lo que las personas ofrecen,
comparandolo con lo que busca la organizacion. Sin embargo las
organizaciones no son las Unicas que seleccionan, las personas
también escogen donde quieren trabajar. Asi, se trata de una

leccién reciproca. (p. 54)

Como sustenta el autor, los procesos para incorporar personas en una
organizacion representan la primera parte importante de los procesos de la
nueva administracion de personal. Para llevar a cabo dicho proceso la
organizacién establece el perfil deseado que se requiere y selecciona a aquellas
personas que cumplen con las caracteristicas o requisitos pre-establecidos. En la
actualidad predomina el enfoque estratégico, el cual consiste enincorporar
personas como un medio para satisfacer las necesidades de la organizacién a

largo plazo.

La administracion publica actual se encuentradentro de un enfoque moral y
global porque va mas alla de cada puesto e involucra a la organizacion entera. El
modelo es incremental porque busca la mejora continua del capital humano y

agregar nuevos valores a los activos intangibles de la organizacién por medio de
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la inclusién de nuevos talentos. De ahi que se persiga el cambio por medio de la
creatividad y la innovacioén, que se introducen en la organizacion por medio de los
nuevos valores humanos. Hace hincapié en la eficiencia, porque al incorporar
personas, busca adquirir nuevas alcanzar sus objetivos globales en un mundo en

transformacion (p. 103)

En el proceso de integrar personas predomina el enfoque estratégico, este
proceso surge por la necesidad que tiene la empresa de mejorar
permanentemente los recursos humanos, con una vision de largo plazo, a fin de
buscar personal idoneo, competente con habilidades y comprometidos con la
empresa, para poder alcanzar los objetivos a los cuales apunta la organizacion y
enfrentarnos a un mundo de competitividad, cambio y transformacioén constante.
Por ello las empresas para continuar dentro del mercado laboral deben valorar el
talento humano que tienen y potenciar sus habilidades.

De acuerdo Chiavenato (2008), este proceso incluye el reclutamiento y la

seleccion de personal.

En el proceso de reclutamiento la organizacién atrae a candidatos
al MRH para abastecer su proceso de seleccion en realizada el
reclutamiento funciona como un proceso de comunicacion, la
organizacion divulga y ofrece oportunidades de trabajo al MRH. El
reclutamiento — tal como ocurre con el proceso de comunicacion —
es un proceso de dos vias comunica y divulga oportunidades de
empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de
seleccion. Si el reclutamiento tan solo comunica y divulga, no
alcanza sus objetivos béasicos. Lo fundamental es que atraiga

candidatos para que sean seleccionados. (p. 116)

El reclutamiento es la fase preliminar que se realiza para seleccionar el
capital humano que se requiere en toda organizacion y esta referido a la
comunicacién y divulgacién, en esta parte nos referimos a que la organizacién

ofrece al mercado laboral oportunidades de empleo comunicando el perfil que se
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desea cubrir, con la finalidad de reclutar el mayor nimero posible de personas
con determinados atributos y estimularlos para que soliciten empleo en la
empresa. De ahi la importancia que tiene toda organizacion de trabajar una
estrategia que promueva la comunicacion y divulgacion con la finalidad de atraer
al talento humano mas eficiente, creativo e innovador. De todo lo dicho
anteriormente se puede inferir que mientras se realice un buen reclutamiento, ello

permitira encontrar mas y mejores candidatos o postulantes.

El proceso de seleccion de personal funciona como un filtro que solo permite
incorporar aquellas personas, que cuenten con el perfil deseado por la
organizacién. Un antiguo concepto popular afirma que la seleccion consiste en la
eleccion precisa de la persona indicada para el puesto correcto en el

momentooportuno.

En términos mas amplios la seleccibn busca de entre los diversos
candidatos, a quienes sean mas adecuados para los puestos que existen en la
organizacion o para las competencias que necesita, y el proceso de seleccion, por
tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi
como la eficacia de la organizacién. En el fondo, lo que esta en juego es el capital
intelectual que la organizacion debe preservar o enriquecer. (Chiavenato, 2008, p.
137)

De acuerdo con el autor, la organizacion debe ser muy minuciosa al
seleccionar entre todos los candidatos aquellos que posean las competencias
requeridas para el puesto que se pretende cubrir. Asi mismo se debe tener en
cuenta que a través de la seleccién de personal lo que busca la empresa es por lo
menos mantener, y en el mejor de los casos aumentar la eficiencia y el
desempefio del personal. Por tanto la eficacia de la empresa dependera de un

buen capital humano.

Dimension procesos para organizar a las personas.
Una organizacién se forma para un fin, en ese sentido requiere que todos sus

recursos se encuentren orientados a los objetivos planteados para lo cual debe
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disefiar sus procesos de produccién y de servicios, incluyendo sus necesidades,

entre las que se establecen también los recursos humanos.

Chiavenato (2008) define organizar a las personas como:

Las organizaciones solo funcionan cuando en sus puestos de
trabajo tienen personas de un correcto desempefio de las
funciones para las que fueron seleccionadas, admitidas y
preparadas. Para ello las organizaciones disefian su estructura
formal, definen érganos y puestos y pre establecen, con mayor o
menor namero de reglas, los requisitos necesarios y atribuciones
gue otorgaran a sus miembros. Esta division de trabajo y la
especializacion que se deriva de ella marcan una enorme
diferencia entre las funciones que existan en la organizacion v,
con ello buscan delimitar la accion de cada persona, relacionar la
situacion imponiendo las reglas y rutinas para disminuir la
inseguridad de los participantes, aumentar, las posibilidades de
precision y centralizar las funciones y los controles. Asi surge la
burocratizacion, la cual en cierta medida, aporta eficiencia a la
organizacién en razon de su caracter racional, pero no siempre
compensa la rigidez y la racionalidad l6gica asociada a ella. De
ahi surge el intenso movimiento actual para simplificar y flexibilizar

a las organizaciones (p. 172)

Segun lo manifestado por el autor, el personal que labora en la institucién
debe tener un perfil que responda a las necesidades de la empresa, es decir debe
disefiar su estructura organizacional, estableciendo los puestos y funciones que
deberan cumplir los trabajadores con eficiencia y compromiso para el logro de los
objetivos institucionales. Ademéas cada organizacion debe instaurar y dar a
conocer al personal su reglamento en donde se encuentre plasmado
detalladamente una serie de reglas, beneficios, sanciones, entre otros.Con la
finalidad de que el personal contribuya en mejora de la empresa. Por otra parte el

autor considera que la organizacion debe enfatizar la centralizacion en las
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funciones que cada miembro de la empresa desempefia Yy el control de las
funciones de todo el personal a fin de monitorear el trabajo para el beneficio de la

organizacion.

Chiavenato (2008), en esta dimension incluye la orientacion de las personas,
el modelado del trabajo y la evaluacion de desempefio. “Dar orientacion a las
personas es el primer paso para su adecuada colocacion en las distintas
actividades dentro de la organizacién y dejar en claro sus funciones y objetivos”.
(p. 176)

De lo expuesto por el autor es necesario que se brinde una orientacion
adecuada a los trabajadores cuando se incorporan y/o se encuentren dentro de
la institucién, es decir se les debe indicar la posicién que le corresponde a cada
uno, indicandoles las actividades que deben realizar. Asimismo implica que la
institucion difunda y concientice en el trabajador las funciones y objetivos que

desea alcanzar la institucion.

El trabajo de la organizacion no se hace por azar. La forma en que las
personas trabajan en las organizaciones depende basicamente de la forma en
gue su trabajo se planted, modelo y organizo, en resumen, de la manera en que
se distribuyeron las tareas. En general, los puestos contienen las tareas. La
estructura de los puestos la condiciona el disefio organizacional en el que esta
contenida. Los puestos forman parte integral del formato estructural de la
organizacién. Esto condiciona y determina la distribucién, la configuraciéon y el

grado de especializacion de los puestos. (Chiavenato, 2008, p. 202)

Por lo que manifestado el autor se puede colegir que el empleador ejecutara
su trabajo con eficiencia, siempre y cuando desde un primer momento la empresa

presente las reglas claras y precisas a sus trabajadores.

Por otra parte el autor nos menciona que en cada empresa debe existir una

estructura organizacional en donde se encuentre bien definido cada puesto de
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trabajo, con determinada tarea a realizar con el Unico fin de que su personal se

encuentre encaminado y busque alcanzar los objetivos de la empresa.

La evaluacion de desempefio es una valoracion sistematica, de la actuacion
de cada persona en funcion de las actividades que desempefia, las metas y
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y
las competencias de una persona, pero sobre todo, la aportacion que hace al

negocio de la organizacion (Chiavenato, 2008, p. 245)

En sintesis, la evaluacion de desempefio, es una actividad que busca
valorar el trabajo realizado por las personas en un tiempo determinado, en funcién
a las metas que se debe cumplir y el aporte que el trabajador hace a la empresa.
Cabe precisar que se debe evaluar las competencias del trabajador.

Dimension Procesos para recompensar a las personas.

Es importante que el buen trabajador sea valorado y recompensado por su
trabajo, de esta forma la empresa estara incentivando la innovacion y creatividad
en cada uno de los trabajadores, ademas se estara promoviendo la competencia

entre las personas.

Chiavenato (2008) se define de la siguiente forma:

Los procesos para recompensar a las personas constituyen los
elementos fundamentales para incentivar y motivar a los
trabajadores de la organizacion, siempre que los objetivos
organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales
sean satisfechos. Por tal razén, los procesos para ofrecer
recompensas destacan entre los principales procesos
administrativos del area de recursos humanos dentro de las
organizaciones. La palabra recompensa significa una retribucion,
premio 0 reconocimiento por los servicios de alguien. Una

recompensa es un elemento fundamental para conducir a las
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personas en términos de la retribucion, la realizacién, la
realimentacion o el reconocimiento de su desempefio en la

organizacion. (p. 278)

Segun lo expuesto por el autor el proceso de recompensar a las personas
juega un papel fundamental en la motivacion e innovacién de los trabajadores,
puesto que si la empresa recompensa oportunamente la labor realizada por su
personal, estos contribuiran de manera comprometida al desarrollo y progreso de
la empresa. Por otra parte Chiavenato manifiesta que las organizaciones aplican
sistemas de recompensa con la finalidad de buscar un efecto directo en su
capacidad para atraer, retener y motivar a los trabajadores. Es decir a través de
las recompensas lo que se busca es incentivar la contribucidon de las personas
para alcanzar los objetivos y la rentabilidad de las organizaciones. Sin embargo
se puede percibir que las recompensas afectan los costos laborales. Por tanto es
importante comprender los aspectos basicos del disefio y la administracién del

sistema de recompensas.

En ese sentido debemos tener en cuenta que la retribucién, el premio o
reconocimiento, que se otorgue al empleador sea en funciébn al Optimo
desempefio de metas individuales, asi como su responsabilidad y compromiso al

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Por ello, Chiavenato (2008) define para esta dimensién a la remuneracion y

a las prestaciones de servicios.

Nadie trabaja gratis. Como asociado de la organizacién, cada
trabajador tiene interés en invertir su trabajo, dedicacion y
esfuerzo personal, sus conocimientos y habilidades, siempre y
cuando reciba una retribucion conveniente. A las organizaciones
les interesa intervenir en recompensas para las personas, siempre
y cuando aporten para alcanzar sus objetivos. De aqui se deriva

el concepto de remuneracioén total. (p.282)
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El trabajo que una persona realiza debe ser retribuido por una remuneracién
cuantificable y justa, con el Unico fin de que el personal constantemente busque
qgue los objetivos organizacionales sean alcanzados y que al mismo tiempo sienta
la satisfaccion de obtener sus objetivos individuales. La empresa otorga a sus
trabajadores o una parte de ellos prestaciones, que son ciertas gratificaciones y
beneficios que se dan en forma de pago adicional a sus salarios. Por lo general,
dichas gratificaciones y beneficios constituyen un paquete de prestaciones y
servicios sociales, como por ejemplo podemos citar; asistencia médico-
hospitalaria, seguro de vida, alimentacion subsidiada, transporte, pago por

antigledad en la compafiia, planes de pension o jubilacién, etc.

En el caso del personal con el nivel mas elevado, estas llegan a incluir la
prevision de automévil (desde un vehiculo rentado hasta el pago de todos los
gastos, inclusive el conductor), casa, escuela para los hijos, club para toda la
familia, pasajes y alojamiento en vacaciones, tarjetas de crédito y planes
especiales de seguros de vida y gastos médicos. En realidad, las prestaciones,
ademas de su aspecto pecuniario o financiero, sirven para librar a los
trabajadores de una serie de trastornos, como tener que buscar medios de
transporte para llegar a la compafia o encontrar restaurantes a la hora de comer.
(Chiavenato 2008, p.345)

Las prestaciones y servicios que se brinda a los trabajadores, vienen hacer
un tipo de estimulo o un complemento al salario, el cual ha sido pactado en el
contrato con el trabajador, dichas prestaciones y servicios tienen la finalidad de
recompensar el trabajo realizado por los empleados, asi como también para
retener a aquellas personas proactivas, competentes y comprometidas con su
labor. Por otra parte podemos decir que actualmente las empresas ofrecen
multiples prestaciones y servicios y estas se otorgan de acuerdo al personal con
el nivel mas elevado. Las prestaciones y servicios aparte de buscar la satisfaccion
financiera buscan mejorar la calidad de vida de los trabajadores ofreciéndoles
servicios basicos como la movilidad hacia su centro de trabajo y su alimentacion,
de tal manera que se sientan tranquilos sin estrés para trabajar y comprometidos

con la empresa.
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Dimension Procesos para desarrollar a las personas

Las empresas deben considerar dentro de sus procesos de administracion de
personal, el proceso para desarrollar a las personas, a través del cual se
fortalezca sus competencias e incremente sus conocimientos a fin de que puedan

asumir eficientemente sus tareas.

Chiavenato (2008), define el proceso para desarrollar personas como:

Desarrollar a las personas no significa inicamente proporcionales
informacién para que aprendan nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas y, asi, sean mas eficientes en lo que
hacen. Significa, sobre todo, brindarles la informacién basica para
gue aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos
para que modifiquen sus habitos y comportamientos y sean mas
eficaces en lo que hacen. Formar es mucho mas que informar,
toda vez que representa un enriquecimiento de la personalidad
humana. Y en las organizaciones empiezan a darse cuenta de
ello. (p. 366)

De lo expuesto por el autor podemos deducir que en el proceso para
desarrollar personas la empresa debe brindar informacion béasica a sus
trabajadores de tal manera que ellos puedan enfrentarse a desafios, retos y
solucionar problemas con una actitud propositiva, en otras palabras hay que
empezar cambiando los habitos, actitudes y comportamientos de los trabajadores
para que sea mejor su productividad y a partir de ello brindarles informacién

esencial que coadyuve a incrementar y mejorar la labor que realicen.

Chiavenato, incluye tres estratos que se supone: la capacitacion, el

desarrollo de las personas y el desarrollo organizacional.

Actualmente la capacitacion es un medio que desarrolla las competencias de
las personas para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, a

efecto de que contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan
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cada vez mas valiosas. Asi, la capacitacion es una fuente de utilidad, porque
permite a las personas contribuir efectivamente con los resultados del negocio
(Chiavenato, 2008, p. 371)

En base a lo anteriormente manifestado, la capacitacién constituye un medio
para potencializar las competencias, capacidades, habilidades y destrezas de las
personas y asi lograr la eficiencia en el trabajo que desempefian, lo cual
contribuird a las metas que se ha propuesto la organizacion. Las capacitaciones
es una inversion que realiza la empresa y que produce muchos beneficios como
el aumento de la productividad y calidad del trabajo, mejora su rentabilidad, entre

otros.

Por educacion nos referimos a las actividades de desarrollo
personal vinculadas con los procesos mas profundos de la
formacion de la personalidad y de la mejora de la capacidad para
comprender e interpretar el conocimiento, que con la reparticion
de un conjunto de datos e informaciones sobre las actividades
motoras y ejecutoras. El desarrollo estd mas enfocado hacia el
conocimiento personal del empleado y se orienta hacia la carrera
futura y no se fija solo en el puesto actual. (Chiavenato, 2008, p.
414)

De lo citado por el autor cabe decir que educar al personal implica formar
principalmente la personalidad de cada uno de los trabajadores empleando
actividades de desarrollo personal, asi mismo implica dotar de nuevas
habilidades, conocimientos y competencias al recurso humano que se esta
formando, para asumir nuevas responsabilidades y asi poder desarrollarse en

nuevos puestos de trabajo que les permita contribuir a su crecimiento personal.

Asimismo, Chiavenato manifestd que actualmente el mundo se caracteriza
por un ambiente inestable y sujeto a cambios imprevisibles, en tal sentido para
gue las organizaciones subsistan tendran que ser agiles y flexibles. Por lo tanto,

debemos referir al aprendizaje organizacional en el proceso de cambio. El impone
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una nueva forma de ver y hacer las cosas. “El desarrollo organizacional es un
conjunto de intervenciones planificadas para producir un cambio, con base en
valores humanistas y democraticos, que buscan incrementar la eficacia de la

organizacion y el bienestar de los trabajadores”. (p. 425)

Como bien sabemos, nos encontramos en un mundo cambiante, en donde la
globalizacion y el conocimiento se encuentran estrechamente ligados hacia el
desarrollo de la humanidad, por tal razén las empresas deben enfocar el
aprendizaje organizacional desde una perspectiva donde prime no solo la
transmision de informacion sino también los valores humanisticos, de tal manera

gue se logre un resultado 6ptimo en la empresa.

Por otra parte el autor sustenta que la competitividad de las organizaciones
estd cada vez mas condicionada a la flexibilidad y a su capacidad de reaccion
frente a los rapidos cambios, los cuales son determinados por las exigencias del
mercado. En otras palabras empresas que no se encuentran a la vanguardia
brinddndoles a sus trabajadores una preparacion adecuada, tienden a quedarse
rezagadas frente a aquellas que son mas flexibles y diversificadas, y que, por
consiguiente, pueden reaccionar a tiempo frente a situaciones cambiantes e
imprevistas; es por ello que es importante el desarrollo organizacional en la

medida de afrontar el cambio.

Dimension procesos para retener a las personas
En una institucién este proceso debe tener como finalidad crear condiciones

favorables para el desenvolvimiento de los trabajadores.

Chiavenato (2008) se define de la siguiente forma:

Desde el punto de vista de la administracion de las personas, la
organizacion viable es aquella que no solo consigue captar y aplicar
en forma conveniente sus recursos humanos sino también los
mantiene satisfechos, a largo plazo dentro de la organizacion. La

retencibn de las personas exige poner atencién especial a un
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conjunto de cuestiones, entre los cuales sobresalen los estilos
administrativos, las relaciones con los empleados y los programas
de higiene, la seguridad en el trabajo que aseguren la calidad de
vida dentro de la organizacion. Los procesos para retener a las
personas tienen por objetivo mantener a los participantes satisfechos
y motivados asi como asegurarles las condiciones fisicas,
psicologicas y sociales para que permanezcan en la organizacion, se

comprometan con ella 'y se pongan la camiseta. (p. 440)

En referencia al proceso de retener a las personas el autor nos menciona
gue no solo las empresas deben atraer, seleccionar y desarrollar a personas con
talento, sino que es muy importante que los trabajadores puedan aplicar sus
conocimientos aprendidos en bien de la empresa por un largo periodo de tiempo,
por lo que para lograr esto, las organizaciones deben contar con programas que
coadyuven a que estas personas se sientan satisfechos y motivados en sus

puestos de trabajo.

Chiavenato, nos menciona que este proceso de retener a las personas se
encuentra ligado a la relacién con los empleados y la higiene, seguridad y calidad
de vida. Por ello se puede afirmar que las relaciones con los empleados van a

depender del estilo de administracién que predomine en la empresa.

El disefio de un programa de relaciones con los empleados debe tener los
objetivos de la administracion de los recursos humanos, de los gerentes de linea 'y
de los trabajadores. Los programas de sugerencias y de reconocimiento siempre
son bienvenidos. Los programas de ayuda al empleo (PAE) requieren de una
politica escrita y de un coordinador actuante. La disciplina implica varios factores
y exige procedimientos y criterios claros. La politica disciplinaria por lo general
implica una disciplina progresiva, una positiva y el derecho de apelacién. La
administracion de conflictos forma parte integral de la actividad de recursos
humanos y de los gerentes de linea. Es importante conocer las condiciones,
antecedentes de los conflictos, el proceso de conflicto para administrarlos

adecuadamente en razén de los estilos. Los efectos del conflicto pueden ser
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constructivos o destructivos, depende de cémo ha sido administrado. (Chiavenato,
2008, p. 471)

El estilo de administracion con la que cuente la organizacion, va a ser la
clave principal en el proceso de retener al personal. Actualmente se considera
que para que una empresa llegue a su mayor auge debe contar con lideres
capaces de tomar decisiones, asi como de orientar y guiar a su personal siendo
empatico; ademas las organizaciones deben reconocer el trabajo realizado por
sus empleados estableciendo politicas de reconocimiento para que los
trabajadores se sientan motivados; asi mismo para lograr el éxito en la empresa
se debe incluir programas de bienestar social para los trabajadores y aplicar
politicas disciplinarias que conlleven a la solucién de conflictos todo ello bajo un
enfoque de equidad , de tal manera que todo el personal no se sienta
discriminado por su género, puesto de trabajo, entre otros.

El autor nos menciona que la seguridad en el trabajo busca salvaguardar
enfermedades y acciones relacionadas con el trabajo. Por otra parte la higiene
laboral se refiere a las condiciones del entorno laboral que garantizan la salud
fisica y mental de las personas. Cuyos principales elementos son entorno fisico
del trabajo (como iluminacién, ventilacion, temperatura, ruido) y el entorno
psicoldgico (reduccion de estrés), aplicacion de principios de ergonomia y salud

ocupacional.

Los factores ambientales o los personajes pueden causar estrés en el
trabajo y este se puede reducir con medidas relativamente simples. La seguridad
en el trabajo incluye la previsién de accidentes, de incendios y de robos. Los
accidentes se clasifican como: sin separacion, con separacién (que incluye
incapacidad temporal, parcial permanente o total permanente) y muerte. Las
estadisticas de accidentes tienen un indice de frecuencia y uno de gravedad. Las
causas de los accidentes de trabajo son dos; condiciones inseguras y actos

inseguros. (Chiavenato, 2008, p 500)
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En el caso de que el entorno laboral se encuentre perjudicado por factores
ambientales se deben tomar las medidas del caso a fin de reducir este
inconveniente que puede ocasionar el estrés en los trabajadores, otro factor que
afecta al personal es que existan personajes que presionen o0 incomoden
constantemente dando lugar a un clima negativo de trabajo y por tanto el personal
se sienta insatisfecho. Por ello para mantener a una persona satisfecha es
importante que su puesto de trabajo este diseflado de acuerdo a las normas
técnicas de disefio ergonémico, asi como también las areas o espacios deben de

encontrarse limpios y ordenados.

En referencia a la seguridad en la organizacion, es de vital importancia que
las areas estén correctamente sefializadas, asimismo el sistema de seguridad de
la organizacion debe darse a conocer a todo el personal y se deben establecer

politicas de seguridad.

Dimension procesos para auditar a las personas

Las organizaciones se administran de acuerdo a los planes establecidos para el
logro de sus objetivos, de esta forma se alimentan a la mision y vision por medio
de estrategias. En este sentido deben establecer mecanismos de supervision a
través del cual se efectué el seguimiento y control de las actividades de las

personas, asi como también verifique los resultados.

Supervisar significa dar seguimiento a esas operaciones y actividades a efecto de
garantizar que los planes sean debidamente ejecutados y que los objetivos sean
alcanzados. Los procesos de supervision se aplican a las funciones que permitan
alcanzar los objetivos en razén de la actividad de las personas que componen la
organizacion. En este sentido, la funcion de staff consiste en disefiar sistemas
para reunir y obtener los datos que abastecen al sistema de informacion
administrativa que sentara las bases para las decisiones de la gerencia de linea.
Los gerentes y colaboradores deben tener informacion en tiempo real para tomar

decisiones y hacer que sucedan las cosas. (Chiavenato, 2008, p. 504)
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La supervisién es una actividad que permite el control proporcionado y uso;
adecuado de los elementos que hacen posible la ejecucion del proceso de
trabajo, entre ellos tenemos; el recurso humano, la materia prima, las

maquinarias, entre otros, que si llevan un control la empresa logra el éxito.

Poe ello, el objetivo de la supervision es determinar el cumplimiento de las
metas establecidas por trabajador, ademas de la contribucion de los resultados en
el cumplimiento de los objetivos 0 metas institucionales. Por ello es importante
que las organizacionesimplementen un sistema de informacion que le permitan
tener en tiempo real el funcionamiento de la organizacion y asi se puedan tomar

decisiones oportunas y adecuadas.

Los gerentes de linea diariamente toman decisiones acerca de sus
colaboradores y, al mismo tiempo tienen acceso a la informacién sobre ellos y su
trabajo, mientas que los especialistas en recursos humanos analizan e investigan
informacion acerca de la fuerza de trabajo y de sus caracteristicas y necesidades.
Esto requiere de un sistema integrado de informacién que permita descentralizar

el proceso de decisién en forma eficaz y eficiente. (Chiavenato, 2008, p. 508)

Actualmente es de vital importancia que una organizacion cuente con un
sistema de informacién, que le permita por un lado tomar decisiones pertinentes
en los procedimientos productivos o de servicios y por otro que permita medir el
rendimiento del potencial humano. Es decir la empresa a través de este sistema
de informacion buscara identificar las fortalezas y debilidades de cada area de
trabajo para asi poner mayor atencién donde se requiera. Por tanto el objetivo
basico de los sistemas de informacién es la de apoyar a la toma de decisiones de
todo gerente, quien tendra mas recursos sustentables para poder decidir qué es lo
gue se va a hacer y qué rumbo tomar para lograr los objetivos que se planearon y

asi lograr el éxito en la empresa.
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Motivacién laboral
Segun la real academia;la palabra motivacion consiste en un “ensayo mental
preparatorio de una accion para animar o animarse a ejecutarla con interés y

diligencia”

Aldape (2008) Manifesté que “la motivacion impulsa a hacer algo porque
resulta muy importante para uno hacerlo. Cuando la organizacion reconoce que la
motivacion nace en el interior del individuo y lo impulsa hacia la meta se encarga
de generar las condiciones en las cuales el individuo encuentre oportunidades

para satisfacer sus satisfacciones” (p. 56)

Martinez (2013) “La motivacibn es la mejor arma para potenciar el

rendimiento de los colaboradores”(p. 23)

La motivacion es un concepto multidimensional, ya que apela a las nociones
de direccion (I objetivo), de intensidad (el grado de esfuerzo),y de duracion(el

grado de esfuerzo)(Lévy-Leboyer, 2003)

“Motivaciéon es el estimulo emocional que nos hace actuar. Puede ser una
necesidad o un impulso que activa ciertas conductas. En el trabajo es una
combinacion de todos los factores del entorno laboral que originan esfuerzos
positivos o0 negativos” (Dalton, Hoyle, & Watts, 2010, pag. 56)

Hitt, Steward, y Porter, (2011) “Define a la motivacion como un conjunto de

fuerzas que impulsan, dirigen y mantienen cierta conducta” (p. 412).

Asimismo, se define que “La motivacién es un proceso psicologico basico.
Junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de
los elementos méas importantes para comprender el comportamiento humano”.
(Chiavenato, 2013, p. 236)

Asi, Reeve, (citado por Alcaraz & Guma, 2001) “propone que la motivacién

es una causa hipotética de la conducta inducida por las condiciones ambientales y
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que se puede inferir de las expresiones conductuales, fisiolégicas y de

autoinforme” (p.52).

Del mismo modo Robbins (2004), mencion6 que la motivacion esta
constituida por“procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia

del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta” (p. 51)

Kinicki y Kreitner,2003(citado por Aldape, 2008)conceptualiza la motivacion
como los “procesos psicoldgicos que genera y dirigen el comportamiento
orientado a objetivos producen el despertar, direccion y persistencia de acciones

voluntarias y orientadas a objetivos”. (p. 56)

Del mismo modo se encuentra que “Las necesidades y las metas
constituyen la base para disefar el proceso basico de la motivacion” (Martinez,
2013, p. 21).

Chiavenato (2013) se define de la siguiente forma:

a) Las necesidades y las carencias provocan tension e
incomodidad en la persona, lo que desencadena un proceso que
busca reducir o eliminar esta tension; b) La persona escoge un
curso de accién para satisfacer determinada necesidad o carencia
y surge el comportamiento enfocado en esa meta (impulso); c) Si
la persona satisface la necesidad, el proceso de motivacion habra
tenido éxito. La satisfaccion elimina o reduce la carencia. No
obstante, si por algun obstaculo no logra la satisfaccion, surgen la
frustracion, el conflicto o el estrés; d) Esa evaluacion del
desempefio determina algun tiempo de recompensa (incentivo) o

sancién para la persona; (p. 239)

Para Chiavenato (2013) los elementos de la motivacion estan compuestos

por tres elementos interdependientes que interactdan entre si:
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(@) Necesidades. Aparecen cuando surge un desequilibrio
fisiologico o psicolégico, por ejemplo, cuando las células del
cuerpo se ven privadas de alimento y agua, o cuando la persona
es separada de sus amigos o comparferos. a) Las necesidades
son variables, surgen del interior de cada individuo y dependen de
elementos culturales. En suma, la necesidad significa que la
persona tiene una carencia interna, como hambre, inseguridad,
soledad, etc. ElI organismo se caracteriza por buscar
constantemente un estado de equilibrio, el cual se rompe cada
vez gque surge una necesidad, un estado interno que, cuando no
es satisfecho, crea tension e impulsa al individuo a reducirlo o
atenuarlo; (b) Impulsos. También se les llaman motivos, son los
medios que sirven para aliviar las necesidades. El impulso genera
un comportamiento de busqueda e investigacion, cuya finalidad es
identificar objetivos o0 incentivos que, una vez atendidos,
satisfaran la necesidad y reduciran la tension. Cuanto mayor sea
la tensién, mayor sera el grado de esfuerzo. Los impulsos
fisioldgicos y psicolégicos se orientan hacia la accién y crean las
condiciones que generan la energia para alcanzar un objetivo. Los
impulsos son el corazon del proceso de motivacion. (c) Incentivos;
al final del ciclo de la motivacién esta el incentivo, definido como
algo que puede aliviar una necesidad o reducir un impulso.
Alcanzar un incentivo tiende a restaurar el equilibrio fisioldgico o
psicologico y puede reducir o eliminar el impulso. Comer
alimentos, beber agua o reunirse con los amigos tendera a
restaurar el equilibrio y a reducir los impulsos correspondientes.
En estos ejemplos, el alimento, el agua y los amigos son los
incentivos. En general, los incentivos estan fuera del individuo y
varian enormemente de acuerdo con la situacion. (Chiavenato,
2013, p. 238)
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Teorias de contenido

Son teorias de la motivacion que se enfocan en que necesidades intenta
satisfacer un individuo y que caracteristicas del ambiente laboral parecen
satisfacer tales necesidades, entre ellas se encuentran la teoria de la jerarquia de

las necesidades, de las necesidades adquiridas y la teoria bifactorial.

Teoria de la jerarquia de las necesidades

Desarrollado por el psicélogo Abraham Maslow estd basada en la denominada
piramide de las necesidades, las cuales se encuentran jerarquizadas en cinco
categorias segun el nivel de importancia e influencia en el comportamiento

humano. Entre ellas se encuentran:

Las necesidades fisiolégicas o biologicas que se refiere a garantizar la
supervivencia del individuo a través de la respiracion, alimentacion,
descanso,sexo y homeodstasis. Las necesidades de seguridad se encuentran
orientadas también a la supervivencia de las personas por lo que buscaestar
protegido contra amenazas del entorno externo ya sean estas reales o

imaginarias.

Las necesidades de pertenenciahacen referencia a los lazos de amistad,
participacion, pertenencia a grupos, amor y afecto. Dicha necesidad se encuentra
estrechamente ligada con la relacion entre el individuo y la sociedad, asi comoel

deseo del afecto reciproco.

Las necesidades de estima viene hacer la forma en que un individuo se
valora a si mismo, es decir como se percibe y evalia como persona, en qué grado

de autoestima se encuentray la confianza que presenta en si mismo.

Las necesidades de autorrealizacion son las de mayor nivel del ser humano
por lo que lo llegan a alcanzar sus objetivos de realizacion haciendo uso de sus
potencialidades. En esta fase 0 necesidad se refleja el esfuerzo de cada persona
por continuar desarrollando sus capacidades y aptitudes (Chiavenato, 2013, p.
241)
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Cada persona cuando obtiene y controla sus necesidades basicas (las
cuales se encuentran en la base de la piramide de Maslow) aparece
paulatinamente las necesidades secundarias que las podemos apreciar en la
cumbre de la piramide. Por otra parte podemos decir que las personas presentan
una serie de necesidades vinculadas a su comportamiento, dichas necesidades
se encuentran jerarquizadas segun su aspiracion o deseo. Asi mismo si una
necesidad que se encuentra en el nivel inferior no se ha logrado se volvera una
prioridad por lo que el comportamiento controlarda a la persona hasta que ésta
pueda alcanzarla ya sea parcial o totalmente. Por ello las carencias que un
individuo puede tener seran sus herramientas para poder usar sus energias y asi
satisfacer sus necesidades de primer orden, las cuales son basicas para su

supervivencia.

En ese sentido las necesidades basicas (hambre, sed, suefio) cumplen un
papel acelerado en el proceso de motivacion, en comparacion con las otras
necesidades de orden superior que requieren de un periodo mas extenso.La
teoria de Maslow parte del supuesto de que los individuos tienen la necesidad de
crecer y desarrollarse, pero esta premisa no es aplicable para todas las

personas. (Chiavenato, 2013, p. 242).

Autoestima

Pertenencia

Seguridad

Fisiologicas

Figura 3. Piramide de Maslow
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Teoria ERC
Alderfer utilizé la piramide de Maslow, pero le hizo ciertos ajustes apoyado de la
investigacion empirica y la sintetiz6 en tres necesidades: Existencia, relacionesy

crecimiento. Por ello se le conoce comoteoria ERC.

Las necesidades de existencia tienen como referencia las
necesidades fisiologicas y las de seguridad que Maslow propuso.
Ademas incluye al bienestar fisico, la existencia, la preservacion

y la supervivencia.

Las necesidades de relaciones se refieren al deseo que tenemos
de relacionarnos o interactuar con otras personas. Comprende
las categorias sociales y los componentes externos de las
necesidades de estima de la pirdmide de Maslow.

Las necesidades de crecimiento se refieren a la aspiracion interna
por conseguir el desarrollo potencial y de crecimiento.Se
encuentran relacionados las categorias sociales y los
componentes internos de la necesidad de estima y la de

autorrealizacion de Maslow. (Chiavenato,2013)

Teoria bifactorial de Herzberg
Plantea una teoria basada en los diferentes efectos de los factores laborales

motivadores y de higiene.

La teoria bifactorial se enfoca en la distincion entre los factores
gue incrementan la satisfaccion laboral (“motivadores”), y aquellos
gue evitan la insatisfaccion pero que no son capaces de aumentar
la satisfaccion (“factores de higiene”). Los motivadores son
factores “intrinsecos” directamente relacionados con hacer
trabajo, como la naturaleza misma del trabajo, la responsabilidad,
el crecimiento personal y el sentido del logro y el reconocimiento

que se reciben directamente por realizar el trabajo. Los otros



51

factores, los factores de “higiene” son directamente “extrinsecos”
al desempefio del trabajo. Estos, en cambio, se asocian con las
condiciones que rodean el trabajo. Se incluye en este apartado la
supervision, las relaciones con los compafieros, las condiciones
laborales, asi como con las politicas y practicas de la compafiia
en cuanto a prestaciones y remuneracion. (Hitt, Steward, & Porter,
2011, pag. 420)

Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

Esta teoria se centra en las necesidades aprendidas que se vuelven
predisposiciones duraderas en cuanto a afiliacion, poder y logro, casi como si
fueran rasgos de la personalidad, y que se puede estimular o activar usando las

sefales adecuadas del entorno.(Hitt, Steward, & Porter, 2011)

La necesidad de logro, el impulso por sobresalir por tener
realizaciones sobre un conjunto de normas, por luchar para tener
éxito

La necesidad de poder necesidad de hacer que los otros se
conduzcan como no lo habrian hecho de otro modo.

La necesidad de afiliacion deseo de tener relaciones amistosas y

cercanas. (Robinns, 2004)

Teorias del proceso

Se refiere a las teorias sobre la motivacion que tratan sobre la forma en que las
diversas variables se combinan para influir en la cantidad de esfuerzo que la
gente aporta. Los cuatro tipos de teorias del proceso mas relevantes son la de la
equidad, la de la expectativa, la cognoscitiva social y la de establecimiento de

metas.

La teoria de la equidad
Fue desarrollada por G. Adams. Segun G. Adams (Citado por Martinez M. , 2013)
la teoria de la equidad es también una teoria de proceso; pero este modelo

enfatiza el proceso de comparacion social realizado por los individuos como
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determinante de su conducta. Esta basado en las relaciones de intercambio y de
justicia o equidad que conllevan dichas relaciones.

La teoria de la equidad trata de explicar la justicia distributiva, o sea, la
forma en que las personas perciben la distribucibn y la asignacion de
recompensas en la organizacion. Mas recientemente, la teoria de la equidad
incorporo la justicia de los procesos, 0 sea, la forma en la que se define la
distribucion las recompensas. Se ha demostrado que la justicia distributiva influye
mas en la satisfaccion de las personas que la justicia del proceso, y ello se refleja
en el comportamiento de las personas hacia la organizacién, en su confianza en

los superiores y en su deseo de permanecer en la empresa.

Teoria de las expectativas

“Desarrollada por V.H. Vroom. Se centra en el proceso mental que la gente utiliza
cuando se enfrenta a diversas alternativas de eleccién, en especial a alternativas
de cursos de accion”.(Hitt, Steward, & Porter, 2011, pag. 425)

Su teoria de expectativa ve la motivacion como un proceso de
eleccion entre varias opciones: noscomportamos de determinada
manera porque esperamos ciertos resultados. Vroom recalco la
importancia de la percepcion y la evaluaciébn de la conducta
organizacional por parte del individuo. No todos los trabajadores
de una compafiia atribuyen el mismo valor a los factores
asociados al desempefio laboral. Su decisidn dependera mucho
mas de lo que consideren importante que de lo que sea

importante para su supervisor. (Dalton et al, 2010, p. 66)

Teoria cognoscitiva social

“Esta teoria se enfoca en como los individuos piensan, 0 procesan
cognoscitivamente, la informacién obtenida de su ambiente social”.(Hitt, Steward,
& Porter, 2011, p. 427)
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Fue desarrollada por elpsicélogo Albert Bandura, considera que el
funcionamiento humano consiste en una serie de interacciones de
factores personales, conductas y acontecimientos en el medio.
Dentro de este marco, el aprendizaje es construido como una
actividad de procesamiento de la informacion en el que el
conocimiento se trata cognoscitivamente. (Dale, 2007, pag. 140)
Uno de los componentes claves de la TCS es la autoeficacia la
cual se conceptualiza como la confianza de un individuo acerca
de sus capacidades para inspirar su motivacion, sus recursos
cognoscitivos y sus cursos de accidén necesarios para realizar con
éxito una tarea especifica dentro de un contexto dado .En otras
palabras la autoeficacia es el grado de confianza que un individuo
tiene de ser capaz de realizar una tarea en una situacion
especifica. (Hitt, Steward, & Porter, 2011, p. 427)

Teoria del establecimiento de metas
Considera que la accibn humana estd dirigida por metas e intenciones
conscientes para la motivacion en el trabajo Los resultados de la investigacion

sefalan dos conclusiones:

Las metas mas desafiantes (mayores o mas dificiles), si se aceptan,
producen niveles de esfuerzo mas altos, que las metas sencillas.

Las metas especificas dan lugar a niveles de esfuerzo mas altos que las
metas vagas.(Hitt, Steward, & Porter, 2011, p. 428)

Modelo VPDI

Este modelo, creado por Maynard LeighAssociates, ofrece una herramienta
ligeramente distinta para concentrarse en los impulsores del compromiso y lo que
se requiere a fin de liberar el potencial de los empleados. Supone que los

ejecutivos han de aprender a “ver” eso en cada situacion.

El modelo consta de cuatro areas basicas para evaluar e influir en el

compromiso. Los empleados no mostraran un gran compromiso sino se sienten
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Valorados, Participes, Desarrollados e Inspirados. Este modelo, que puede servir
de cuestionario, proporciona un medio formal de liberar lo que un individuo

necesita para explotar plenamente su potencial.

=
v p D | Talento
valorado Participe Desarrollaco Inspirado comprometido

Figura 4. Impulsadores del modelo VPDI

Los cuatro impulsores del modelo VPDI coinciden aproximadamente con los
factores universales del compromiso que sefala la investigacion de la psicologia

ocupacional.

Dimensién 1

Necesidad de sentirse valorado

Uno de los anhelos mas profundos del corazon humano consiste
en ser visto y comprendido. Esto se requiere sobre todo cuando
nos sentimos enajenados y aislados del mundo. El aprecio se
experimenta cuando sabemos que nuestra individualidad se toma
en cuenta, cuando palpamos los beneficios de una relacion
positiva y sabemos que nos tratan en forma equitativa. (Hoare &
Leigh, 2014, p. 110)

La inteligencia emocional tiene multitud de aspectos. Uno de los
mas importantes es la capacidad de reconocer o interpretar la

motivacion de la gente y reaccionar en forma adecuada. Aunque
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este tipo de inteligencia se aprende, también madura con el
tiempo. (Hoare & Leigh, 2014, p. 111)

Segun el autor incide que todo individuo tiene el deseo de ser tomado en
cuenta y ser entendido mas aun cuando se sienten rechazados o apartados del
mundo, del mismo modo el valorar la particularidad que tiene cada persona va a
reafirmar en él o ella, su autoestima, la cual, repercutira positivamente en su

desemperio laboral.

Por otra parte el Psicologo, estadounidense (Goleman, 2005) manifesto
que, “Sentirse bien mientras se hace algo es un signo de una eficiencia cognitiva
Optima o de una buena ejecucion”, de lo sustentado podemos inferir que uno de
los factores importantes para que los trabajadores realicen sus actividades con
eficiencia es que se sientan bien y esto solo se logra si son reconocidos o0
tomados en cuenta. Todo ello ha influido grandemente en elpensamiento de la
tarea del administrador de talento ya que debe conocer las fortalezas y

debilidades de cada uno de sus colaboradores para el éxito de la empresa.

Asimismo el lider o ejecutivo debe contar con la capacidad de identificar su
propio estado emocional y gestionarlo de forma adecuada, para que no existan
situaciones negativas que  perjudiqguen la estabilidad emocional de los
trabajadores. En ese sentido, si el lider adquiere dicha habilidad antes
mencionada, ello influira de forma muy positiva en las personas, pues le permite
a los empleados alcanzar y mantener un estado emocional adecuado, facilitando
las relaciones comunicativas con los demas y brindando un rendimiento éptimo
del trabajo. En sintesis se puede decir que la inteligencia emocional es uno de los

medios para conseguir la inteligencia social.

Dimension 2

Necesidad de sentirse participe
Sin importar el puesto que ocupe en la organizacion, usted es un
lider y por tanto esta obligado a crear un sentido de participacion y

de relacibn personal con sus colaboradores. Muchas
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organizaciones han ido mas alla de este nivel bésico de
participacion, pero otras estan rezagadas en esta area pese a los

abundantes datos en favor de sus beneficios.

La participacion de los empleados se da cuando piensan que
pueden incidir en las decisiones y acciones que afectan a su
trabajo. Esto no es una meta ni una herramienta. Mas bien es una
filosofia de como la gente esta mas dispuesta a contribuir al
mejoramiento continuo y al éxito permanente en su empresa.
(Hoare & Leigh, 2014, p. 111)

Segun lo manifestado por el autor toda persona es un lider dentro de una
organizacion independientemente del cargo que ocupe o la funcion que realice,
del mismo modo esta en la necesidad de crear un sentido de participacion y de
interaccion personal con los colaboradores de la empresa, asimismo lo que
buscan es la participacion activa de los empleados ya que la participacion positiva

muestra correlacion directa con la rentabilidad de la empresa.

Dimension 3

Necesidad de sentirse desarrollado
De nifios no podemos menos que desarrollarnos; no hay razén
para dejar dehacerlo cuando llegamos a la edad adulta. Por su
misma naturaleza el ser humano tiende a crecer y desarrollarse.
Cuando los administradores del talento se centran en el desarrollo
personal, ese impulso les sirve para obtener el compromiso de
sus colaboradores y aprovechar su talento.
El desarrollo puede ocurrir de varios modos, por ejemplo:
aprendizaje y crecimiento formal, metas mas amplias, proyectos
interesantes y la promocién. Esta clase de desarrollo no solo
produce mas habilidades, sino que prepara para un mejor
desempefio y aprovechamiento. (Hoare & Leigh, 2014, p. 113)
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Segun el texto en edad infantii tenemos que desarrollarnos, en la
adultezseguimos desarrollando ya que por naturaleza una persona esta
predispuesto a aprender y acrecentarse, a fin de lograr sus objetivos. Por ello los
administradores del talento se avocan en el desarrollo personal, a fin de conseguir
un pacto con sus colaboradores y emplear su talento ya que si los colaboradores
no se sienten desarrollados esto representara un gran desperdicio del potencial

humano.

Empero, el sentirse desarrollado puede suceder de diversas maneras como
es enseflanza y desarrollo formal asimismo finalidades complejas como
proyectos mas atrayentes Yy la promocion por consiguiente esta categoria de
destreza no solo produce mas habilidades sino que acondiciona para un mejor

cumplimiento y produccioén del trabajo

El desarrollo no es neutral; influye en lo que piensan los
empleados de la empresa y de sus jefes. Cuando se desarrolla
debidamente, produce un vinculo emocional entre el individuo y la
compafiia. Cuando advierten que se valora en el proceso de
desarrollo, captan un mensaje positivo sobre la importancia del
compromiso, entonces la administracién del talento se facilita

enormemente.

El desarrollo puede influir decisivamente — y a menudo influye

para que todos den lo mejor de si: (Hoare & Leigh, 2014, p. 114)

Segun el texto el desarrollo no es neutral influird dependiendo lo que
reflexionen los colaboradores de una organizacién y de sus ejecutivos cuando
direcciona correctamente genera un lazo afectivo entre el trabajador y la entidad,
la eficiencia con que el compromiso emocional logra que se ponga el maximo
esfuerzo es cuatro veces mayor que la aprobacion racional. En efecto, la
busqueda de un desempefio satisfactorio por parte de la fuerza de trabajo es

sinénimo del comportamiento emocional.
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Dimension 4: Necesidad de sentirse inspirado

La necesidad de inspirar al personal para que realice o se esmere lo mas posible,
es decir, que haga lo que de lo contrario seria imposible o inimaginable, no solo
basta con dirigirlos, indicarles el cobmo o imbuirles la urgencia de los objetivos,

Sino es preciso conocer la manera de inspirarlos.

La idea de tener que inspirar a los demas produce una sensacion
de panico entre algunos ejecutivos: “; Como lo hago?”, ; Que hace
que la gente se inspire?”, “No sé nada de eso que llaman
inspiracion”. En su modalidad de ambicidon abstracta, la necesidad
de inspirar parece aterradora o fatil. ¢ Por qué lo que uno hace o le
dice a alguien deberia inspirarlo?

Probablemente se trata de una de las areas mas dificiles de
dominar en la administracion del talento. Sin embargo, podemos
inspirar a la gente si se nos brinda la oportunidad. En la vida real
existen acciones cotidianas de gran sencillez que tanto los lideres
como los ejecutivos pueden realizar para satisfacer
constantemente la necesidad de sentirse inspirado. (Hoare &
Leigh, 2014)

Como menciona el autor, en un sector de las empresas los lideres se sienten
desencaminados porque no saben como inspirar a su personal y es que ello no es
una tarea facil, mas bien requiere de actividades frecuentes en las que se

involucren a todos los agentes de la empresa.

El punto de partida para lograrlo consiste en inspirarse uno
mismo, es el inicio del proceso. Solo conectandose uno a su
fuente de inspiracion podrd influir en quienes lo anhelan.

Algunos se sorprenden cuando se enteran de esto, pero salta a la
vista cuando reflexionamos. Al contactarnos con nuestra fuente de
inspiracion — acaso descuidada por largos afios — nos percatamos
de lo que se requiere para satisfacer esa necesidad de los demas
(Hoare & Leigh, 2014)
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“‘Los planificadores o asesores que trabajan con ejecutivos para inspirar a
sus colaboradores evitan exhortarlos a inspirarse ellos mismos, mas bien, les
piden encontrar algo en su vida que los inspire o estimule de alguna manera”.
(Hoare & Leigh, 2014)

1.3. Justificacién

El estudio es valioso en la medida que la organizacion considere las necesidades
especificas de cada trabajador, por tal motivo los lideres de las empresas deben
de contar con buenas dosis de humanidad e inteligencia emocional para poder
encaminar a su equipo de trabajo. Estd comprobado que, un trabajador motivado,
con una actitud positiva en su trabajo y comprometido con lo que hace, esta
menos predispuesto a renunciar a la empresa, porque su vinculacion con ella es

considerable.

A nivel practico la investigacion puede trascender a todas o una gran parte
de las organizaciones, dado que el capital humano es uno de los recursos mas
importantes de toda empresa. Por ello los lideres a gerentes de estas
organizaciones deben de tomar en cuenta las dimensiones que se encuentran
plasmadas en la investigacion realizada, con el fin de identificar los talentos o
potencialidades de cada personal en sus distintos puestos de trabajo y asi ser una
entidad moderna con personal capacitado que responda a las demandas y

exigencias de la sociedad.

En ese sentido el estudio trata de identificar las causas por las cuales, el
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, muestra
una actitud indiferente, para la elaboracion de los documentos siendo necesario
un estudio que permita conocer técnicamente los diversos factores que pudieran
estar influyendo para que este tipo de trabajo participativo y de planificacion
organizacional, no se pueda culminar en la gestién, por ello, desde el punto de
vista organizacional se pretende contribuir en mejorar la gestion publica eficaz
fortaleciendo las relaciones interpersonales e intrapersonales a través del trabajo

en equipo, delegacion de funciones, el trato horizontal, etc. Haciendo que la
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gestion sea participativa, compartida, trascendente y que transforme vidas; es
decir sea eficaz.

A nivel tedrico el estudio es pertinente dado que la motivacion es un
elemento clave en las diversas actividades que el ser humano realiza. Asi mismo
la motivaciénintervienecomounmecanismo que permite al individuo lograr
determinados objetivos y alcanzar metas. En este sentido la motivacion es el
principal motor que impulsa el comportamiento organizacional, por ello este
estudio busca enfatizar aspectos que puedan contribuir con incentivar el esfuerzo,
la energia y la conducta del empleado, a fin de que se sienta mejor respecto a lo
que hace y dispuesto a trabajar mas para el logro de los objetivos que la
organizacién plantea. Este trabajo de investigacion se enfocé en la importancia de
la gestién del talento humano en las organizaciones, por lo tanto se presentan
algunos componentes que determinan la motivacion laboral y como pueden influir
en el desempefio organizacional. En tal sentido se considera que mediante la
implementacion de politicas que beneficien a los miembros de las organizaciones
se puede lograr que ellos se sientan satisfechos en sus puestos de trabajo y asi

obtener una mejora en la productividad de las organizaciones.

Este trabajo de investigacién, fue considerado importante porque respondi6
a la necesidad de analizar la motivacion laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04, determinando el grado de conocimiento de los empleados
con respecto a la filosofia de gestibn y sus expectativas sobre el salario, el
desemperio y la motivacion laboral, porque a través del cuaderno de registro de
asistencia diaria se han evidenciado constantes ausencias injustificadas por parte
de los empleados, un bajo rendimiento en el desempefio de los mismos y un alto
grado de rotacion de personal, ya que se les exige laboralmente y no son

tomados en cuenta en las decisiones de trabajo.


http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/adminst/adminst.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
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1.4. Problema

Problema general
¢, Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral

segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima, 20167

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe entre los procesos para integrar personas y la motivacion
laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima,
20167

Problema especifico 2

¢ Qué relacién existe entre los procesos para organizar a las personas y la
motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 20167

Problema especifico 3

¢ Qué relacion existe entre los procesos para recompensar a las personas y la
motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 20167

Problema especifico 4

¢ Qué relacion existe entre los procesos para desarrollar a las personas y la
motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 2016

Problema especifico 5

¢, Qué relacion existe entre los procesos para retener a las personas y la
motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04
— Lima, 20167
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Problema especifico 6

¢ Qué relacion existe entre los procesos para auditar a las personas y la
motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 20167

1.5. Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion directa y significativa entre la gestién del talento humano y la
motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04
— Lima, 2016

Hipodtesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion directa y significativa entre los procesos para integrar personas y
la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 — Lima, 2016

Hipotesis especifica 2

Existe relacion directa y significativa entre los procesos para organizar a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016

Hipotesis especifica 3

Existe relacién directa y significativa entre los procesos para recompensar a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016

Hipotesis especifica 4

Existe relacion directa y significativa entre los procesos para desarrollar a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016
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Hipotesis especifica 5

Existe relacion directa y significativa entre los procesos para retener a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016

Hipotesis especifica 6

Existe relacion directa y significativa entre los procesos para auditar a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016

1.6. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacibn que existe entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 2016

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre los procesos para integrar personas y la
motivacion laboral segin personal de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04
— Lima, 2016

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre los procesos para organizar a las personas
y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 04 — Lima, 2016

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre losprocesos para recompensar a las
personasy la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016
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Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre losprocesos para desarrollar a las
personasy la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016

Objetivo especifico 5

Determinar la relacion que existe entre los procesos para retener a las personasy
la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 — Lima, 2016

Objetivo especifico 6

Determinar la relacion que existe entre los procesos para auditar a las personasy
la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 — Lima, 2016



ll. Marco metodoldgico
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2.1. Variables

Para el estudio se cuenta con dos variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Es una variable cualitativa, de mediciéon ordinal

Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2013) la gestion del talento humano desde el enfoque
organizacional involucra la identificacion de las necesidades de desarrollo de la
organizacion, para ello realiza el mapeo del puesto a desempefiar seguido de la
captacion del personal formados en diversas organizaciones técnicas,
profesionales con el propésito de integrarlo a la organizacion, en la misma que se
prevé el mejoramiento continua a través de su formacion personal y profesional
de acuerdo a las caracteristicas convirtiendo el proceso en el capital humano mas
preciado de la organizacién en busca de liderazgo empresarial asi como explotar
al maximo las habilidades del personal.

Variable 2: Motivacién Laboral

Es una variable cualitativa, de medicién ordinal

Definicion conceptual

Motivacién es el estimulo emocional que nos hace actuar. Puede ser una
necesidad o un impulso que activa ciertas conductas. En el trabajo es una
combinacion de todos los factores del entorno laboral que originan esfuerzos
positivos o0 negativos.(Dalton, Hoyle, & Watts, 2010, p. 56)
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable Gestion del talento humano.

Dimensiones Indicadores Numero de Escala de Niveles
items medicién rangos

Procesos para Convocatoria 1,2 Escala Likert  Eficaz

integrar personas Perfil laboral 3,4 indices: 132 - 180

Cronograma 56 1. Nunca

Procesos para Especialidad 7,8 2. Casinunca Medianamente

organizar a las Funciones 9,10 3. A Veces eficaz

personas Designacion de area 11, 12 4. Casi 84-131

Procesos para Estimulo psicoldgico 13,14 siempre _

recompensar a las Estimulo econémico 15, 16 S. Siempre Ineficaz

personas Reconocimiento y merito 17, 18 36 - 83

Procesos para Capacitacion 19, 20

desarrollar a las Perfil de habilidades 21,22

personas Relaciones 23,24

Procesos para Ambiente laboral 25, 26

retener a las  Ambiente social 27,28

personas Ambiente personal 29, 30

Procesos para Monitoreo 31, 32

auditar a las  Acompafiamiento 33,34

personas Evaluacion 35, 36

Fuente: Autoria propia

Como se observa la variable se descompuso de la teoria deChiavenato (2013)
para ser observado y/o medido a profundidad en sus componentes (Dimensiones)
y la consistencia de los indicadores en un total de 36 items las mismas que se
busca establecer los niveles alcanzados segun los procesos de seleccion de
personal en la Unidad de Gestién Educativa LocalN°® 04 durante el periodo laboral
2016

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacion laboral

Dimensiones Indicadores Numero de Escala de Niveles y
items medicién rangos

Necesidad de Confianza del trabajo 1,2,3 Escala Likert Alta

sentirse valorado Grado de responsabilidad 4,5, 6 indices: 110 - 150

Necesidad de Solicitud de opinién 7,8,9 1. Nunca Regular

sentirse participe Encargo de equipo 10,11, 12 2.Casinunca 70-109

Necesidad de Convocatoria a reuniones 13, 14, 15,16,17 3. A Veces Baja

sentirse Designacion de 18,19,20,21,22 4. Casi 30-69

desarrollado responsabilidad siempre

Necesidad de Facilidades de innovacion 23, 24, 25,26 5. Siempre

sentirse inspirado Facilidad de 27,28,29,30

emprendimiento
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Como se observa la variable se descompuso de la teoria de Hoare&Leigh (2014)
para ello se establecen sus dimensiones tedricas y la consistencia de los
indicadores en un total de 30 items con el proposito de ser evaluado segun los

objetivos del estudio y establecer los niveles percibidos en el ambiente laboral.

2.3. Metodologia

Para el caso se fundamenta que la metodologia es un proceso sistematico
coherente, que lleva al conocimiento cientifico a través de la prueba de hipotesis o
la respuesta a interrogantes, de modo tal que esta pueda alcanzarse a través de

las mediciones empiricas.

Al respecto (Kerlinger, 2002) manifiesta que:

“La metodologia de investigacion como proceso de conocimiento,
con miras a la rigurosidad, legitimidad social y la relacion entre
metodologia, teoria y epistemologia. De manera particular, se
tratan al dilema entre la perspectiva cualitativa y cuantitativa y la
confrontacibn de modelos y niveles epistemolégicos en la

investigacion social” (p. 671).

En tal sentido, el presente estudio se cifie al método hipotético - deductivo,
dado que parte de un problema que se sustenta en referencia tedrica y se somete
a prueba estadistica,por lo que las hipotesis se contrastan con la realidad desde el

punto de vista de los encuestados.

La investigacion es de Enfoque cuantitativo, “porque usa la recoleccion de
datos para hipotesis, con base en la mediciébn numérica y el andlisis estadistico,
para establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, p. 24)



69

La investigacion realizada es de caracter descriptiva, “su objetivo lleva a
indagar y presentar la situacion del estado o momento actual de un fenomeno

puede manejarse las hipétesis implicitamente” (Sanchez & Reyes, 1996, pag. 18)

2.4, Tipos de estudio

De acuerdo con Carrasco (2009) es investigacion basica en la medida que solo se
busca el contraste de la teoria y a través de una prueba de hipoétesis se busca la
reafirmacion o crecimiento del conocimiento de las variables analizadas en
funcién al nuevo contexto donde se gesta el estudio; en este caso se trata de
buscar la relacion directa entre los procesos de gestion del talento humano y
motivacion laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestiobn Educativa
Local N° 04 Comas durante el periodo laboral 2016.

2.5. Disefio

El estudio corresponde al disefio: No experimental, Transversal y de alcance

Correlacional.

De acuerdo con Carrasco (2009) es No experimental ya que no se manipula
las variables sino que se capta la realidad tal como sucede sin buscar sus

variaciones de sus caracteristicas.

Es transversal en la medida que los datos se toman en un solo momento
como el caso de una toma fotografica de las caracteristicas observables, en este
caso se refiere a las percepciones de las personas de un contexto laboral
especifico. Alcance correlacional, dado que se pretende relacionar de forma lineal
entre las variables gestion del talento humano y motivacion laboral segun los
datos obtenidos de los sujetos de la muestra de estudio que corresponde
alpersonaladministrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 en el
distrito de Comas en el afio 2016. Para este estudio entonces empleamos el

siguiente esquema.
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Ox

Oy

Doénde:

m: unidades de andlisis 0 muestra de estudios.

01: Observacion de la variable Gestidn del talento humano
02: Observacion a la variable Motivacion laboral

r. Coeficiente de correlacion

2.6. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

La Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 se ubica en la Av. Carabayllo N° 561
Urb. Santa Isolina, distrito de Comas, siendo esta una Unidad ejecutora del
Ministerio de Educacion, que brinda atencién técnica administrativa a la
comunidad integrada de las 457 Instituciones Educativas publicas (153 nivel
inicial, 159 primaria menores , 100 secundaria menores , 11 centros Educacion
Basica Especial, 14 centros de Educacién Técnico Productivos , 20 centros de
Educacion Béasico Alternativa) y 1584 Instituciones Educativas particulares (642
nivel inicial, 594 primaria menores, 293 secundaria menores, 30 CETPRO, 25
CEBA), de los distritos de Comas, Carabayllo, Puente Piedra, Santa Rosa y
Ancon.(equipo estadistica de la UGEL N° 04)

La poblacién de estudio estuvo constituida por personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04, conformada por 144 empleados administrativos en
total; de los cuales 03 son funcionarios, 63 son profesionales, 56 son técnicos y
22 son auxiliares (oficina de personal de la UGEL N° 04-CAP, 2016)
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Muestra

(Tamayo, 2012)Manifesté que la muestra se determina a partir de la poblacion
cuantificada. La muestra descansa en el principio de que las partes representan el
todo y por tanto refleja las caracteristicas que definen la poblacion de la cual fue

extraida, esto nos indica que es representativa. (p.180)

Para calcular la muestra se hace uso de la siguiente formula:

n= (Z"2 p*gN)/(e”2 (N-1)+Z"2 p*q)

Donde:

n = Tamafo de la muestra

z = Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de (1 — a)

p = Proporcion de una de las variables importantes del estudio (obtenido de los
antecedentes o0 encuesta piloto, caso contrario asignarle 0.5)

g =1 - p (complemento de p)

N = Tamafio de la poblacion

e = Error de tolerancia

Con los siguientes valores obtener el Tamafio de muestra:

N=144 a=0.05e=0.05n=7
P=050z=1969=1-05=0.5

n= 3.84*0.5*0.5*144 = 138.29
0.052(144-1)+1.962*0.5*0.5=1.317
n= 105

Por lo tanto la muestra esta constituida por 105 trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04, asimismo se determina que es un muestreo
probabilistico aleatorio simple, en el cual cada elemento de la poblacion tiene las

mismas posibilidades de ser seleccionadoparala muestra final.
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2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

Para el estudio de investigacion, se utilizara la técnica de la Encuesta con el fin de
recolectar informacion primordial sobre las unidades de estudio. Al respecto,
(Canales, Alvarado, & Pineda, 2008) mencioné que la encuesta, “consiste en
tener informacion acerca de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos
mismos, sobre opiniones, actitudes o sugerencias. Hay dos maneras de obtener

informacion a través de este: entrevista y cuestionario. (p.163).

Instrumentos

Los instrumentos de medicién que se usaran seran: las escalas de valoracion de
Likert en los cuestionarios. Al respecto (Canales, Alvarado, & Pineda, 2008)“El
cuestionario es el instrumento o formulario impreso, destinado a obtener
respuestas sobre el problema en estudio y que el investigado o consultado llena

por si mismo” (p.165)
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Instrumento Gestion del talento humano.

Ficha técnica

Indicadores
Denominacién
Autor

Origen

Composicién

Administracion

indice de valoracién

Validez

Confiabilidad

Psicometria

Descripcién

Escala de Gestién del Talento Humano

Jerzy Sandro Soto Salazar

Elaborado de la Teoria de Chiavenato (2013) a través de la
Operacionalizacion de variable

El instrumento se elaborod en base a la Operacionalizacionde una
teoria y estd compuesto por lo siguiente:

6 Dimensiones que evalla proceso de gestion

18 Indicadores de efectividad de los procesos

36 items de eficiencia percibida de las actividades de gestion

Se resalta que responde a los objetivos del estudio sobre el
establecimiento de los niveles de gestién del talento humano

El instrumento se aplica de manera individual y también es factible su
aplicacion en grupo:

El tiempo establecido para emitir respuestas en su totalidad es de 25
minutos aproximadamente.

Escala Likert

indices:

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A Veces

4. Casi siempre

5. Siempre

El instrumento se somete a prueba de validez a través del método de
criterio de jueces

Coherencia: Evalla las relaciones entre Dimensiones, indicadores,
items en funcion al objetivo del estudio

Claridad: Evalla la comprension del item para el nivel de los
encuestados y obtener respuestas objetivas

Pertinencia: Evalla las caracteristicas relacionadas con el proceso
actual de la gestion materia de investigacién

Para determinar la confiabilidad se realizaran los siguientes procesos:
Prueba piloto: Se ubicaran a 20 personas con las mismas
caracteristicas de la muestra de estudio.

Se aplicara los instrumentos dentro del tiempo establecido

Se elaborara una base de datos con los datos obtenidos

Se procesara estadisticamente con el coeficiente Alpha de Cronbach
dado que se trata de una escala de multi respuestas.

Se utilizara el software estadistico SPSS 22.0 Escale cuyo reporte
sera por items y por dimensiones se espera un grado de confiabilidad
mayor a 0.9

El Instrumento presenta niveles y rangos:

Eficaz

132- 180

Medianamente eficaz

84— 131

Ineficaz

36 - 83

Fuente: Autoria propia



Tabla 4

74

Instrumento Motivacion laboral.

Ficha técnica

Indicadores
Denominacién
Autor

Origen

Composicién

Administracion

indice de valoracién

Validez

Confiabilidad

Psicometria

Descripcién
Escala de Motivacion laboral

Elaborado de la Teoria de Hoare&Legih(2014) a través de la
Operacionalizacion de variable

El instrumento se elabord en base a la Operacionalizacion de una
teoria y estd compuesto por lo siguiente:

4 Dimensiones que evalla la condicién de motivacion

08 Indicadores de aspectos motivacionales al trabajo

30 items de motivacion hacia el trabajo

Se resalta que responde a los objetivos del estudio sobre el
establecimiento de los niveles de Motivacion laboral

El instrumento se aplica de manera individual y también es factible su
aplicacién en grupo:

El tiempo establecido para emitir respuestas en su totalidad es de 25
minutos aproximadamente.

Escala Likert

indices:

1. Nunca

2. Casi nunca

3. AVeces

4. Casi siempre

5. Siempre

El instrumento se somete a prueba de validez a través del método de
criterio de jueces

Coherencia: EvalUa las relaciones entre Dimensiones, indicadores,
items en funcion al objetivo del estudio

Claridad: Evalta la comprension del item para el nivel de los
encuestados y obtener respuestas objetivas

Pertinencia: EvalUa las caracteristicas relacionadas con el proceso
actual de la gestion materia de investigacion

Para determinar la confiabilidad se realizaran los siguientes procesos:
Prueba piloto: Se ubicaran a 20 personas con las mismas
caracteristicas de la muestra de estudio.

Se aplicara los instrumentos dentro del tiempo establecido

Se elaborara una base de datos con los datos obtenidos

Se procesara estadisticamente con el coeficiente Alpha de Cronbach
dado que se trata de una escala de multi respuestas.

Se utilizara el software estadistico SPSS 22.0 Escale cuyo reporte
sera por items y por dimensiones se espera un grado de confiabilidad
mayor a 0.9

El Instrumento presenta niveles y rangos:

Alta

110- 150

Regular

70- 109

Baja

30-69

Fuente: Autoria propia
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2.8. Métodos de analisis de datos

Estadistica descriptiva

El analisis se realiza de datos cualitativos ordinal ya que se recolecto mediante
una escala de opinion, asimismo hay varias categorias, por ello se expondra en
tablas y figuras de frecuencias descriptivas es decir frecuencia absoluta

(Cantidad) y frecuencia relativa (Porcentaje)

Estadistica inferencial

Por tratarse de una variable ordinal, se aplicara una prueba No Paramétrica que
en este caso se trata del coeficiente de correlacion Rho Spearman.La prueba de
correlacion se determina mediante el coeficiente de correlacidon de rho de

Spearman.

Avila (2012) “el coeficiente de correlacién por rangos (p) es una medida de
asociacion de dos variables expresadas El estadistico p viene dado por la
expresion:
6 D2
R G

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x —
y. N es el nUmero de parejas, esto a razén del objetivo e hipoétesis de

investigacién que busca determinar la relacion entre dos variables.

Nivel de significacion
Si es menor del valor 0.05 se dice que el coeficiente es significativo en el nivel
de 0.05 (95% de confianza en que la correlacion sea verdadera y 5% de

probabilidad de error).

2.9. Aspectos éticos

Reserva de identidad de los trabajadores.
Citas de textos y documentos revisados y consultados.

No se realizara manipulacion de los resultados.
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3.1. Descripcion

Tabla 5

77

Gestion del talento humano segun personal de la Unidad de Gestion Educativa

Local N° 04 — Lima, 2016.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 32 30,5 30,5
Medianamente eficaz 72 68,6 99,0
Eficaz 1 1,0 100,0
Total 105 100,0

Fuente: Cuestionario de la gestion del talento humano

Frecuencia

Ineficaz Medianamente eficaz

Gestion del talento humano

Eficaz

Diagrama de frecuencias de la gestidon del talento humano

Interpretacion

Figura

En cuanto a la gestion del talento humano al observar la tabla y figura vemos que

el 30,5% la considera como ineficaz, el 68,6% la considera medianamente eficaz

y el1% la considera eficaz.
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Tabla 6
Motivacién laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04
- Lima, 2016.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Baja 37 35,2 35,2
Regular 67 63,8 99,0
Alta 1 1,0 100,0

Total 105 100,0
Fuente: Cuestionario de la Motivacion laboral.

Frecuencia

Baja Regular

Motivacién laboral

Figura 6. Diagrama de frecuencias de la motivacion laboral

Interpretacion
En cuanto a la motivacion laboral al observar la tabla y figura vemos que en el

35,2% la considera baja, el 63,8% la considera regular y el 1% la considera alta.
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Tabla 7
Gestion del talento humano y la motivacion laboral segun personal de la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 04 - Lima, 2016.

Motivacion laboral

Baja Regular Alta Total
Gestion del  Ineficaz 30 2 0 32
Talento 28,6% 1,9% 0,0% 30,5%
Humano Medianamente 7 65 0 72
eficaz 6,7% 61,9% 0,0% 68,6%
Eficaz 0 0 1 1
0,0% 0,0% 1,0% 1,0%
Total 37 67 1 105
35,2% 63,8% 1,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de la gestion del talento humano y la motivacion laboral

Motivacion
laboral

M Eaja

ERrRegular

M atta

Recuento

Ineficaz Medianamente eficaz Eficaz

gestion del talento humano

Figura 7. Diagrama 3D: Gestion del talento humano y motivacion laboral.

Interpretacion

Al observar la tabla y figura, vemos que cuando la gestion del talento humano se
considera ineficaz, la motivacion laboral es baja en 28,6% y es regular en 1,9%,
también observamos que cuando la gestion del talento humano se considera
mediamente eficaz, la motivacion laboral es baja en 6,7% y es regular en 61,9%.
Asi mismo, cuando la gestion del talento humano se considera eficaz, la

motivacion laboral es alta en 1,0%
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Tabla 8
Procesos para integrar personas y la motivacion laboral segun personal de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - Lima, 2016.

Motivacién laboral

Baja Regular Alta Total
Procesos Ineficaz 25 4 0 29
para 23,8% 3,8% 0,0% 27,6%
integrar  p1edianamente 12 59 0 71
personas .
eficaz 11,4% 56,2% 0,0% 67,6%
Eficaz 0 4 1 5
0,0% 3,8% 1,0% 4,8%
Total 37 67 1 105
35,2% 63,8% 1,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de la gestion del talento humano y la motivacién laboral

Motivacidn
laboral
M Baja
EHrRegular
O ata

Recuento

Ineficaz Mediananemnte Eficaz

Procesos para integrar personas

Figura 8. Diagrama 3D: Gestion del talento humano y procesos para integrar

personas.

Interpretacion

Al observar la tabla y figura, vemos que cuando los procesos para integrar
personas se considera ineficaz, la motivacion laboral es baja en 23,8% y es
regular en 3,8%, también observamos que cuando los procesos para integrar
personas se considera mediamente eficaz, la motivacion laboral es baja en 11,4%
y es regular en 56,2%. Asi mismo, cuando los procesos para integrar personas

se considera eficaz, la motivacion laboral es regular en 3,8% y es alta en 1,0%.
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Procesos para organizar a las personas y la motivacion laboral segun personal de

la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - Lima, 2016.

Motivacion laboral

Baja Regular Alta Total
Procesos Ineficaz 23 4 0 27
para 21,9% 3,8% 0,0% 25,7%
organizara  Medianamente 14 62 0 76
las personas eficaz 13,3% 59,0% 0,0% 72,4%
Eficaz 0 1 1 2
0,0% 1,0% 1,0% 1,9%
Total 37 67 1 105
35,2% 63,8% 1,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de la gestion del talento humano y la motivacion laboral

Recuento

Ineficaz= Medianamente eficaz= Efica=

procesos para organizar a las personas

Motivacidn

Figura 9. Diagrama 3D: Gestion del talento humano y procesos para organizar a

las personas.

Interpretacion

Al observar la tabla y figura, vemos que cuando los procesos para organizar

personas se considera ineficaz, la motivacion laboral es baja en 21,9% y es

regular en 3,8%, también observamos que cuando los procesos para organizar

personas se considera mediamente eficaz, la motivacion laboral es baja en 13,3%

y es regular en 59,0%. Asi mismo, cuando los procesos para organizar personas

se considera eficaz, la motivacion laboral es regular en 1,0% y es alta en 1,0%.
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Motivacién laboral

Baja Regular Alta Total
Procesos Ineficaz 28 5 0 33
para 26,7% 4,8% 0,0% 31,4%
recompensar  \jedianamente 9 61 0 70
alas eficaz 8,6% 58,1% 0,0% 66,7%
personas .
Eficaz 0 1 1 2
0,0% 1,0% 1,0% 1,9%
Total 37 67 1 105
35,2% 63,8% 1,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de la gestion del talento humano y la motivacion laboral

Recuento

Imnefica= medianameaents efica= Efica=z

procesos para recompensar a las
personas

Figura 10. Diagrama 3D: Gestion del talento humano y procesos para

recompensar a las personas

Interpretacion

Motivacidn
laboral
W Eaja
B Regular
W atta

Al observar la tabla y figura, vemos que cuando los procesos para recompensar

personas se considera ineficaz, la motivacion laboral es baja en 26,7% y es

regular en 4,8%, también observamos que cuando los procesos para

recompensar personas se considera mediamente eficaz, la motivacion laboral es

baja en 8,6% y es regular en 58,1%. Asi mismo, cuando los procesos para

recompensar personas se considera eficaz, la motivacién laborales regular en

1,0% y es alta en 1,0%.
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Tabla 11
Procesos para desarrollar a las personas y la motivacion laboral segun personal
de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - Lima, 2016.

Motivacion laboral

Baja Regular Alta Total
Procesos Ineficaz 27 2 0 29
para 25,7% 1,9% 0,0% 27,6%
desarrollar a Medianamente 9 62 0 71
las personas - gficaz 8,6% 59,0% 0,0% 67,6%
Eficaz 1 3 1 5
1,0% 2,9% 1,0% 4,8%
Total 37 67 1 105
35,2% 63,8% 1,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de la gestion del talento humano y la motivacion laboral

Motivacidn
laboral
I Eaia
B regular
[ =

Recuento

Ineficaz Medianameaente efica= Eficca=

procesos para desarreollar personas

Figura 11. Diagrama 3D: Gestion del talento humano y procesos para desarrollar

personas.

Interpretacion

Al observar la tabla y figura, vemos que cuando los procesos para desarrollar
personas se considera ineficaz, la motivacion laboral es baja en 25,7% y es
regular en 1,9%, también observamos que cuando los procesos para desarrollar
personas se considera mediamente eficaz, la motivacion laboral es baja en 8,6%
y es regular en 59,0%. Asi mismolos procesos para desarrollar a las personas se
considera eficaz, la motivacion laboral,es baja en 1.0% es regular en 2,9% y es

alta en 1,0%.
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Tabla 12
Procesos para retener a las personas y la motivacién laboral segun el personal de
la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - Lima, 2016.

Motivacion laboral

Baja Regular Alta Total
Procesos Ineficaz 29 8 0 37
para retener 27,6% 7,6% 0,0% 35,2%
alas Medianamente 8 56 0 64
personas — Eficaz 7,6% 53,3% 0,0% 61,0%
Eficaz 0 3 1 4
0,0% 2,9% 1,0% 3,8%
Total 37 67 1 105
35,2% 63,8% 1,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de la gestion del talento humano y la motivacién laboral

Motivacidn_labaral
(agrupado)
M Gaja
B regular
[N =

Recuento

Inefica= Medianamernte efica= Efica=

procesos para retener a las personas

Figura 12. Diagrama 3D: Gestidn del talento humano y procesos para retener a

las personas.

Interpretacion

Al observar la tabla y figura, vemos que cuando los procesos para retener
personas se considera ineficaz, la motivacion laboral es baja en 27,6% y es
regular en 7,6%, también observamos que cuando los procesos para retener
personas se considera mediamente eficaz, la motivacion laboral es baja en 7,6%
y es regular en 53,3%. Asi mismolos procesos para retener alaspersonas se

consideraneficaces, la motivacion laboral es regular en 2,9% vy es alta en 1,0%.
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Tabla 13
Procesos para auditar a las personas y la motivacion laboral segun el personal de

la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - Lima, 2016.

Motivacion laboral

Baja Regular Alta Total
Procesos Ineficaz 26 3 0 29
para auditar 24,8% 2,9% 0,0% 27,6%
alas Medianamente 11 62 0 73
personas eficaz 10,5% 59,0% 0,0% 69,5%
Eficaz 0 2 1 3
0,0% 1,9% 1,0% 2,9%
Total 37 67 1 105
35,2% 63,8% 1,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario de la gestion del talento humano y la motivacion laboral

Motivacion
laboral

[ [SEIE]
ERegular
Catta

Recuento

Inefica=z Medianaments Eficaz
eficaz

Procesos para auditar a las personas

Figura 13. Diagrama 3D: Gestion del talento humano y procesos para auditar a las

personas.

Interpretacion

Al observar la tabla y figura, vemos que cuando los procesos para auditar
personas se considera ineficaz, la motivacion laboral es baja en 24,8% y es
regular en 2,9%, también observamos que cuando los procesos para auditar
personas se considera mediamente eficaz, la motivacion laboral es baja en 10,5%
y es regular en 59,0%. Asi mismo, cuando s los procesos para auditar personas

se considera eficaz, la motivacion laboral es regular en 1,9% y es alta en 1,0%.
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3.1.1. Prueba de hipétesis general y especifica

Hipodtesis nula
No existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

— Lima, 2016

Hipotesis general
Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04

— Lima, 2016.

Tabla 14
Correlacion gestion del talento humano y motivacion laboral
Gestion del
Motivacién Talento
Laboral Humano
Rho de Motivacion Coef|C|e_n,te de 1,000 818"
Spearman Laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105
Gestion del Coef|C|e_r1te de 818" 1,000
Talento Humano correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El valor Rho Spearman arrojo el resultado de 0,818, lo que indica que existe una
relacion positiva entre las variables, presentando ademas un nivel de correlacion
alto. También observamos que el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(alta significancia) por consiguiente, rechazamos la hipotesis nula y se
aceptamos la hipétesis general; por consiguiente, aseveramos que: entre la
gestion del talento humano y la motivacion laboralexiste relacion directa y

significativa yen la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.
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Hipotesis Nula

No existe relacion directa y significativa entre los procesos para integrar
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.

Hipotesis Especifica 1

Existe relacion directa y significativa entre los procesos para integrar personas y
la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 — Lima, 2016.

Tabla 15
Correlacion procesos para integrar personas y la motivacion laboral

Procesos para

Motivacion integrar
Laboral personas
Rho de Motivacion Laboral Coef|C|e_qte de 1,000 662"
Spearman (agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105
Procesos para integrar Coeficiente de 662" 1.000
personas correlacién ' '
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El valor Rho Spearman arrojo el valor de 0,662, lo que indica que una relacion
positiva entre las variables presentando ademas un nivel de correlacion
moderado. También observamos que el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (alta significancia) por consiguiente, rechazamos la hipotesis nula y
se aceptamos la hipétesis especifica 1; por consiguiente, aseveramos que:
entre los procesos para integrar personasy la motivacion laboral existe relacion
directa y significativa en la Unidad de Gestiébn Educativa Local N° 04 — Lima,
2016.
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Hipotesis nula

No existe relacion directa y significativa entre los procesos para organizar a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion directa y significativa entre los procesos para organizar a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.

Tabla 16

Correlacion procesos para organizar a las personas y la motivacion laboral.

Procesos para

Motivacion organizar alas
laboral personas
Rho de Spearman Motivacién laboral Coeficiente de o
correlacion 1,000 628
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105
Procesos para Coeficiente de "
organizar las correlacion 628 1,000
personas Sig. (bilateral) 000
N 105 105

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El valor Rho Spearman arrojo el valor de 0,628; lo que indica que una relacién
positiva entre las variables presentando ademas un nivel de correlaciéon
moderado. También observamos que el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (alta significancia) por consiguiente, rechazamos la hip6tesis nula y
se aceptamos la hipétesis especifica 2; por consiguiente, aseveramos que:
entre procesos para organizar a las personas y la motivacion laboral existe
relacion directa y significativa en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 —
Lima, 2016.
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Hipotesis nula

No existe relacidén directa y significativa entre los procesos para recompensar a
las personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion directa y significativa entre los procesos para recompensar a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.

Tabla 17
Correlacion procesos para recompensar a las personas y la motivacién laboral

Procesos para
Motivacién recompensar alas

laboral personas
Rho de Motivacion Coeficiente de .
Spearman Laboral correlacion 1,000 711
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105
Procesos para Coeficiente de o
recompensara  correlacion 711 1,000
las personas  gjg_(pilateral) 000
N 105 105

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El valor Rho Spearman arrojo el valor de 0,711; lo que indica que una relacion
positiva entre las variables presentando ademas un nivel de correlacién alta.
También observamos que el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (alta
significancia) por consiguiente, rechazamos la hipotesis nula y se aceptamos la
hipotesis especifica 3; por consiguiente, aseveramos que: entre procesos para
recompensar a las personas y la motivacion laboral existe relacién directa y

significativa en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.
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Hipotesis nula

No existe relacion directa y significativa entre los procesos para desarrollar
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — lima, 2016.

Hipotesis especifica 4

Existe relacion directa y significativa entre los procesos para desarrollar a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.

Tabla 18
Correlacion procesos para desarrollar a las personas y la motivacion laboral.

Procesos para

Motivacién desarrollar a las
laboral personas
Rho de Spearman Motivacién laboral Coeficiente de "
correlacion 1,000 711
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105
Procesos para Coeficiente de "
desarrollar correlacion 711 1,000
personas Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El valor Rho Spearman arrojo el valor de 0,711; lo que indica que una relacién
positiva entre las variables presentando ademas un nivel de correlacion alta.
También observamos que el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (alta
significancia) por consiguiente, rechazamos la hipétesis nula y se aceptamos la
hipétesis especifica 4; por consiguiente, aseveramos que: entre procesos para
desarrollar a las personas y la motivacion laboral existe relacion directa y

significativa en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.

Hipotesis nula

No existe relacion directa y significativa entre los procesos para retener a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.
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Hipotesis especifica b

Existe relacion directa y significativa entre los procesos para retener a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.

Tabla 19
Correlacion procesos para retener a las personas y la motivacion laboral.

Procesos para

Motivacién retener alas
laboral personas
Rho de Motivacion Coeficiente de "
Spearman Laboral correlacion 1,000 671
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105
Procesos para Coeficiente de "
retenera las correlacion 671 1,000
personas Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El valor Rho Spearman arrojo el valor de 0,671; lo que indica que una relaciéon
positiva entre las variables presentando ademas un nivel de correlacion
moderada. También observamos que el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (alta significancia) por consiguiente, rechazamos la hipotesis nula y
se aceptamos la hipétesis especifica 5; por consiguiente, aseveramos que:
entre procesos para retener a las personas y la motivacion laboral existe relacion
directa y significativa en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 — Lima,
2016.

Hipdtesis Nula

No existe relacién directa y significativa entre los procesos para auditar a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.
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Hipotesis especifica 6
Existe relacion directa y significativa entre los procesos para auditar a las
personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad de Gestion

Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.

Tabla 20
Correlacion procesos para auditar a las personas y la motivacion laboral.

Procesos para

Motivacién auditar alas
laboral personas
Rho de Motivacion Laboral Coeficiente de .
Spearman (agrupado) correlacion 1,000 708
Sig. (bilateral) 000
N 105 105
Procesos para auditar  Coeficiente de .
a las personas correlacion 708 1,000
Sig. (bilateral) 000
N 105 105

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

El valor Rho Spearman arrojo el valor de 0,708; lo que indica que una relacion

positiva entre las variables presentando ademas un nivel de correlacion

moderada. También observamos que el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (alta significancia) por consiguiente, rechazamos la hipétesis nula 'y
se aceptamos la hipétesis especifica 6; por consiguiente, aseveramos que:
entre procesos para auditar a las personas y la motivacion laboral existe relacion
directa y significativa en la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 — Lima,

2016.



V. Discusion
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De nuestros resultados en el andlisis descriptivo e inferencial presentamos las

siguientes cuestiones respecto a las dimensiones y variables de estudio:

Respecto a la dimensidn procesos para integrar personasy la motivacion
laboral, los resultados encontrados son estadisticamente significativas p = 0,000
< 0,001 ; cuyo valor de Rho de Spearmanes 0,662, el valor positivo nos indica
que existe una relacion directa entre las variables en un nivel moderado,
permitiendo sostener que la procesos para integrar personas se relaciona con la
motivacion laboralen la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima, 2016, lo
cual se corrobora en la parte descriptiva, cuando el 23,8% considera que los
procesos para integrar personas se encuentra en un nivel ineficaz, la motivacion
laboral, ademas cuando el 56,2% considera que los procesos para integrar

personas es medianamente ineficaz, la motivacion laboral se considera regular.

Respecto a la dimensién procesos para organizar a las personasy la
motivacion laboral, los resultados encontrados son estadisticamente significativas
p = 0,000 < 0,001 ; cuyo valor de Rho de Spearman es 0,628, el valor positivo
nos indica que existe una relacion directa entre las variables en un nivel
moderado, permitiendo sostener que la procesos para organizar a las personas
se relaciona con la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local N°
04 — Lima, 2016, lo cual se corrobora en la parte descriptiva, cuando el 21,9%
considera que los procesos para organizar a las personas se encuentra en un
nivel ineficaz, la motivacién laboral, ademas cuando el 59,0% considera que los
procesos para organizar a las personases medianamente ineficaz, la motivacion

laboral se considera regular.

Respecto a la dimension procesos para recompensar a las personasy la
motivacion laboral, los resultados encontrados son estadisticamente significativas
p = 0,000 < 0,001 ; cuyo valor de Rho de Spearman es 0,711, el valor positivo
nos indica que existe una relacion directa entre las variables en un nivel alto,
permitiendo sostener que la procesos para recompensar a las personas se
relaciona con la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04

— Lima, 2016, lo cual se corrobora en la parte descriptiva, cuando el 26,7%
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considera que los procesos para recompensar a las personas se encuentra en un
nivel ineficaz, la motivacion laboral, ademéas cuando el 58,1% considera que los
procesos para recompensar a las personases medianamente ineficaz, la

motivacion laboral se considera regular.

Respecto a la dimension procesos para desarrollar a las personasy la
motivacion laboral, los resultados encontrados son estadisticamente significativas
p = 0,000 < 0,001 ; cuyo valor de Rho de Spearman es 0,711, el valor positivo
nos indica que existe una relacion directa entre las variables en un nivel alto,
permitiendo sostener que los procesos para desarrollar personas se relaciona
con la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima,
2016, lo cual se corrobora en la parte descriptiva, cuando el 25,7% considera
que los procesos para desarrollar personas se encuentra en un nivel ineficaz, la
motivacion laboral, ademas cuando el 59,0% considera que los procesos para
desarrollar personases medianamente ineficaz, la motivacion laboral se

considera regular.

Respecto a la dimensiébn procesos para retener a las personasy la
motivacion laboral, los resultados encontrados son estadisticamente significativas
p = 0,000 < 0,001 ; cuyo valor de Rho de Spearman es 0,671, el valor positivo
nos indica que existe una relacion directa entre las variables en un nivel alto,
permitiendo sostener que los procesos para retener a las personasse relaciona
con la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima,
2016, lo cual se corrobora en la parte descriptiva, cuando el 27,6% considera
gue los procesos para retener a las personas se encuentra en un nivel ineficaz, la
motivacion laboral, ademas cuando el 53,3% considera que los procesos para
retener a las personases medianamente ineficaz, la motivacion laboral se

considera regular.

Respecto a la dimension procesos para auditar a las personasy la
motivacion laboral, los resultados encontrados son estadisticamente significativas
p = 0,000 < 0,001 ; cuyo valor de Rho de Spearman es 0,708, el valor positivo

nos indica que existe una relacion directa entre las variables en un nivel alto,
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permitiendo sostener que los procesos para auditar a las personasse relaciona
con la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima,
2016, lo cual se corrobora en la parte descriptiva, cuando el 24,8% considera
gue los procesos para auditar a las personas se encuentra en un nivel ineficaz, la
motivacion laboral, ademas cuando el 59,0% considera que procesos para auditar
a las personases medianamente ineficaz, la motivacion laboral se considera

regular.

Cuando realizamos el analisis de las variables gestion del talento humano y
la motivacion laboral, se encontr6 que son estadisticamente significativas p =
0,000 < 0,001 ; cuyo valor de Rho de Spearman es 0,818, el valor positivo nos
indica que existe una relacion directa entre variables en un nivel alto permitiendo
sostener que el gestidn del talento humano y la motivacion laboral en la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima, 2016, lo cual se corrobora en la parte
descriptiva, cuando el 28,6% considera que la gestion del talento humano se
encuentra en un nivel ineficaz, la motivacion laboral, ademéas cuando el 61,9%
considera que la gestion del talento humano es medianamente ineficaz, la

motivacion laboral se considera regular.

Sobre la variable gestion del talento humano tomamos lo manifestados por
Ibafiez (2011) quien considera que la gestion del talento humano “es el proceso
administrativo aplicado al acrecimiento y conservacion del esfuerzo humano; las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades y todas las cualidades
gue posee el ser humano como miembro de la organizacion, en beneficio de la
propia organizacion y del pais en general” esta afirmacién corrobora nuestros
resultados en cuanto a la asociaciébn que encontramos con la motivacién laboral
como observamos en nuestros resultados en la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 — Lima, 2016, hay un alto porcentaje que considera que la gestion del
talento humano es ineficaz asociada la motivacion laboral baja en un 28,6%, asi
mismo talento humano medianamente eficaz asociada la motivacion laboral
regular en un 61,9% vy esta grado de relacién es significativa como los
demuestro nuestra prueba de hipoétesis, en tal sentido y tomando al autor es

importante que la gestion del talento humano busque mecanismos de promocion y
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accion en la mejora de la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 — Lima.

Asi mismo de acuerdo a nuestros resultados coincidimos por lo manifestado
por Reeve, (citado por Alcaraz & Guma, 2001)sobre la motivacion laboralcomo
“procesos que proporcionan energia y direccion a la conducta” (p. 5). Del mismo
modo (Robinns, 2004), con un poco mas de precision, la concibe como una serie
de “procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo de un individuo por conseguir una meta” (p. 51) Kinicki y Kreitner
,2003(citado por Aldape, 2008)introducen la voluntariedad de la motivacién
cuando la conceptualizan como “procesos psicolégicos que producen el
despertar, direccion y persistencia de acciones voluntarias y orientadas a
objetivos”. Observamos que esta definicién se adecua a nuestros resultados en el
sentido de que en la Unidad de Gestiébn Educativa Local N° 04 — Lima, 2016 la
percepcion de motivacion es baja fuertemente regular, esto quiere decir que el
personal administrativo se encuentra en un estado de letargo laboral que se ve

muy fuertemente relacionada con la gestién del talento humano.

Al observar nuestros antecedentes no observamos investigaciones que
contengan las variables gestion del talento humano y la motivacién laboral, sino
mas bien investigaciones que contiene una de nuestra variable relacionada con

otras.

Asi tenemos que nuestros resultados guardan similitud con la investigacion
hecha por Janto, (2014) realizé un estudio titulado, “clima organizacional y
motivacion laboral en trabajadores del ministerio de agricultura central-Lima,
2014, La investigacion es de tipo basica de naturaleza descriptiva correlacional
debido a que un primer momento se ha descrito y caracterizado la dindmica de
cada una de las variables de estudio. El estudio concluyé que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la motivacion de los trabajadores del
ministerio de agricultura y riego-sede central-lima, 2014. Este resultado nos
permite afirmar que nuestra investigacion tiene conciencia légica ya que el disefio

y tipo de investigacién es similar a la nuestra.
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Asi mismo nuestro resultados guardan similitudes con los resultados
encontrados por Nieto y Solorzano, (2014) en su tesis “Relacion entre la gestion
del talento humano y desarrollo organizacional en el ministerio de transportes y
comunicaciones, Lima, 2014” Concluyendo que la gestion del talento humano
esta relacionada directamente con el desarrollo organizacional en el ministerio de
transportes y comunicaciones, lima, 2014. Asimismo los autores concluyen que
existe correlacion positiva media, muy cercana a una correlacion positiva

considerable. Esta investigacion reafirma nuestros resultados en el sentido.

También nuestra investigacion guarda similitudes respecto a la variable
gestion del talento humano con la investigacion hecha por Prieto, (2013)en su
tesis: “Gestion del talento humano como estrategia para la retencion del personal”
el objetivo del trabajo fue explicar la importancia del potencial de la gestién del
talento humano estratégico de la organizacibon como un camino para influir
positivamente sobre su capacidad, contribuyendo de este modo, a la mejora de
sus resultados organizativos y de su competitividad. El estudio concluyé que el
talento humano es lo que genera ideas que son Unicas de la empresa, logrando
establecer la diferencia entre una empresa y otra. Por eso, el talento es
actualmente la variable mas competitiva de las organizaciones. Tomamos esta
investigacién ya que esta afirma que la gestién del talento humano es singular
para cada empresa y su relacién con los factores intervinientes en toda institucion
0 empresa en nuestro caso con la motivacion laboral en Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04 — Lima, 2016, observando que necesita mejorar los niveles
de motivacion en la medida que debemos mejorar los niveles de gestion del

talento humano tal como indicaron nuestros resultados.

También los resultados encontrados en nuestra investigacion guardad
similitud en cuanto a la variable motivacion laboral con la investigacion realizada
por Brune (2013)en su tesis “influencia de la motivacion laboral en el desempefo
de los trabajadores del Area Comercial de Autoclima S.A de la ciudad de
Guayaquil’. En esta investigacion se utiliz6 una metodologia basada
fundamentalmente en el andlisis correlacional, ya que se determind la relacién

gue existe entre la motivacion laboral y su influencia en el desempefio de los
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Asesores Comerciales, ademas es No Experimental. El estudio concluyé que los
efectos de las dimensiones de la motivacion laboral inducen de manera positiva a
los trabajadores, ya que se presentan como indicadores primordiales en cada uno
de los procesos de sus actividades diarias como lo es el interés en lograr
objetivos, rescatar valores y satisfacer motivos a través de esfuerzos continuos, lo
cual es provocado por su individualidad y por consiguiente transmitida a su equipo
de trabajo, de esta instancia, se logran las formas de conducta mas deseables en
los miembros de la estructura organizacional. Al observar las aseveraciones de
esta investigacion encontramos similitudes con las nuestra ya en relaciona la
motivacion laboral y la sinergia en la estructura organizacional, esta relacién o
influencia es importante en la medida que las personas gestionan su desarrollo
como manifiesta Ibafiez (2011, p. 17) “....las habilidades y todas las cualidades
que posee el ser humano como miembro de la organizacién, en beneficio de la
propia organizacion.....” esa sinergia de esfuerzos provocara niveles de
motivacion, en nuestra investigacion a la luz de los resultados se observa que la
asociacion es importante y alta , empero se observa también que se necesita
mejorar esos niveles ya que se perciben niveles bajos en general en la institucion
tanto de motivacion laboral y de gestion del talento a la luz de las pruebas
inferenciales es fuerte la relacién entre ellas que se tienen que tomar muy en

cuenta en la Unidad de Gestidon Educativa Local N° 04 — Lima, 2016.

Como lo demuestran nuestros resultados y realizando el contraste respectivo
con autores que refieren al tema o investigaciones similares ya que reiteramos
gue no encontramos tesis similares, podemos afirmar que nuestra investigacion

es valida a la luz de sus resultados aceptando todas las hipétesis planteadas.
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Con respecto al objetivo general, la presente investigacion
demuestra que existe relacion directa y significativa entre la
gestion del talento humano y la motivacion laboral segun personalde
la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima, 2016; siendo
gue el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,818, demostrd

una alta relacién entre las variables.

Con respecto al objetivo 1, la presente investigacion demuestra que
existe relacion directa y significativa  entre los procesos para
integrar personas y la motivacion laboral segun personal de la
Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 — Lima, 2016; siendo que
el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,662, demostré una

moderada relacién entre las variables.

Con respecto al objetivo 2, la presente investigacion demuestra que
existe relacion directa y significativa  entre los procesos para
organizar a las personasy la motivacién laboral segun personal de la
Unidad de Gestién Educativa Local N° 04 — Lima, 2016; siendo que
el coeficiente de correlacién Rho Spearman de 0,628, demostré una

moderada relacién entre las variables.

Con respecto al objetivo 3, la presente investigacion demuestra que
existe relacion directa y significativa  entre los procesos para
recompensar a las personas y la motivacion laboral segun personal
de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima, 2016; siendo
que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,711, demostro

una alta relacién entre las variables.

Con respecto al objetivo 4, la presente investigacion demuestra que
existe relacion directa y significativa  entre los procesos para
desarrollar a las personas y la motivacién laboral segun personal de
la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima, 2016; siendo
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gue el coeficiente de correlacibn Rho Spearman de 0,711, demostrd

una alta relacién entre las variables.

Con respecto al objetivo 5, la presente investigacion demuestra que
existe relacion significativa directa entre los procesos para retener a
las personas y la motivacion laboral segun personal de la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 04 — Lima, 2016; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,671, demostré una

moderada relacién entre las variables.

Con respecto al objetivo 6, la presente investigacion demuestra que
existe relacion directa y significativa  entre los procesos para
auditar a las personas y la motivacion laboral segun personal de la
Unidad de Gestion Educativa local N° 04 — Lima, 2016; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,708, demostré una

alta relacion entre las variables.
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Se recomienda, a la Direccion de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 a través de los oOrganos de apoyo Area de
Administracion y Area de Recursos Humanos, fortalecer la gestion
del talento humano y motivacion laboral en base a los resultados
obtenidos en la investigacién una mayor eficiencia y eficacia en los

servicios prestados por el personal de la entidad.

Se recomienda a la Direccion de la Unidad de Gestién Educativa
Local N° 04 a través de los oOrganos de apoyo Area de
Administracion y Area de Recursos Humanos, gestionar los
mecanismos que permiten una correcta convocatoria para la
eleccién del personal competente, idéneo, que cuente con un perfil
laboral acorde con la exigencia del puesto, asimismo el cronograma

debe ser cumplido en los plazos establecidos.

Se recomienda a la Direccion de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 a través de los oOrganos de apoyo Area de
Administracion y Area de Recursos Humanos, clasificar al personal
segun especialidad; brindar una orientacion adecuada cuando se
incorporan a las distintas areas o equipos de trabajo, Indicando las
funciones que deben realizar, a fin de lograr los objetivos de la

institucion.

Se recomienda a la Direccion de la Unidad de Gestién Educativa
Local N° 04 a través de los oOrganos de apoyo Area de
Administracion y Area de Recursos Humanos, incentivar estimulos
psicolégicos y econdmicos reconociendo el mérito  al su labor a
través de oficios o resoluciones para que el personal se sientan mas
comprometidos con la entidad.

Se recomienda a la Direccion de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 a través de los d6rganos de apoyo Area de

Administracion y Area de Recursos Humanos, brindar capacitacion
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para potencializar las competencias, capacidades, habilidades y
destrezas del personal, segun el perfil profesional.

Se recomienda a la Direccion de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 a través de los oOrganos de apoyo Area de
Administracion y Area de Recursos Humanos, fortalecer la relacion
con el personal, brindandole los factores de higiene, seguridad
y calidad de vida, ya que es clave principal para mantener en

nuestras filas al personal.

Se recomienda a la Direccion de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 a través de los o6rganos de apoyo, Area de
Administracion y Area de Recursos Humanos establecer,
mecanismos de supervision a través del cual se efectué el
seguimiento y control de las actividades de las personas asi como
también verifique los resultados para que puedan tomar decisiones
oportunas y adecuadas con la finalidad de lograr el éxito de la

empresa.
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TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL SEGUN PERSONAL DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N° 04 — LIMA, 2016

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Dimensiones e indicadores

Problema general

¢, Qué relacion existe entre la
gestién del talento humano y la
motivacion laboral segin
personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04 —
Lima, 20167

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre los
procesos para integrar personas
y la motivacion laboral segin
personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04 —
Lima, 20167

¢Qué relacion existe entre los
procesos para organizar a las
personas y la motivacion laboral
segun personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04
—Lima, 20167

¢ Qué relacién existe entre los
procesos para recompensar a
las personas y la motivacion
laboral segun personal de la
Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 —Lima, 2016?

¢ Qué relacién existe entre los
procesos para desarrollar a las
personas y la motivacion laboral
segun personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04
—Lima, 20167

¢ Qué relacién existe entre los

Objetivo general

Determinar la relaciébn que
existe entre la gestion del
talento humano y la motivacién
laboral segin personal de la
Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 —Lima, 2016

Objetivos especificos

Determinar la relacién que
existe entre los procesos para
integrar personas y la
motivacion laboral segun
personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04
—Lima, 2016

Determinar la relaciébn que
existe entre los procesos para
organizar a las personas y la
motivacion laboral segun
personal de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 04
—Lima, 2016
Determinar la relacion que

existe entre los procesos para
recompensar a las personas y la
motivacion laboral segln
personal de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 04
—Lima, 2016
Determinar la relacion que

existe entre los procesos para
desarrollar a las personas vy la
motivacion laboral segln
personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 2016

Hipotesis general

Existe relacion directa 'y
significativa entre la gestion del
talento humano y la motivacién
laboral segin personal de la
Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04 —Lima, 2016
Hipétesis especificas

Existe relacion directa 'y
significativa entre los procesos
para integrar personas y la
motivacion laboral segun
personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 2016

Existe relacion directa 'y
significativa entre los procesos
para organizar a las personas y
la motivacién laboral segln
personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 2016

Existe relacion directa vy
significativa entre los procesos
para recompensar a las
personas y la motivacion laboral
segun personal de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 04
—Lima, 2016
Existe relacion directa y

significativa entre los procesos
para desarrollar a las personas
y la motivaciéon laboral segun
personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 2016

Variable: Gestién del talento Humano

Dimensiones | Indicadores NiUmero | Escala Niveles y
de de rangos
ltems medicion

Procesos Convocatoria 1,2 Escala Eficaz

para integrar oo i ahoral 3,4 Likert 132 -180

personas Indices: | Medianamente

Cronograma 56 1. Nunca | eficaz
Procesos Especialidad 7,8 2. Casi | 84-131
g?égnizar a Funciones 9,10 nunca Ineficaz
- — 3. A| 36-83
las personas I?e5|gna0|on de | 11,12 Veces
area .
4. Casi
Procesos Estimulo 13,14 siempre
para psicolégico 5
;ecompe”faaé Estimulo 15,16 | Siempre
econémico

personas
Reconocimiento 17,18
y merito

Procesos Capacitacion 19, 20

g:;zrm”ar o | Peri de | 21,22

| habilidades

as personas

Relaciones 23,24

Procesos Ambiente laboral | 25, 26

para retener Ambiente social 27,28

a las

personas Ambiente 29, 30

personal

Procesos Monitoreo 31, 32

para auditar Acompafiamiento | 33, 34

a las

personas Evaluacion 35, 36

Variable: Motivacién laboral
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procesos para retener a las
personas y la motivacion laboral
segun personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 2016?

¢ Qué relacién existe entre los
procesos para auditar a las
personas y la motivacion laboral
segun personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 2016?

Determinar la relacién que
existe entre los procesos para
retener a las personas y la
motivacion laboral segun
personal de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 2016
Determinar la relacién que

existe entre los procesos para
auditar a las personas y la
motivacion laboral segun
personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 2016

Existe relacion directa 'y
significativa entre los procesos
para retener a las personas y la
motivacion laboral segun
personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04
— Lima, 2016

Existe relacion directa 'y
significativa entre los procesos
para auditar a las personasy la

motivacion laboral segun
personal de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04

—Lima, 2016

Dimensiones | Indicadores ftems Escala Niveles
encuesta | de y
medicién | rangos
Necesidad Confianza del | 1,2,3 Escala Alta
de sentirse | trabajo Likert 110 -
valorado Grado de | 4.5 6 indices: | 150
responsabilidad 1. Nunca | Regular
Necesidad | Solicitud  de | 7,8, 9 2. Casi| 70 -
de sentirse | opinion nunca 109
fci 3. A | Baj
participe Encargo de | 10, 11, | \/eces aja
equipo 12 30-69
4, Casi
Necesidad Convocatoria a | 13, 14, | siempre
de sentirse | reuniones 15,16,17 | g5
desarrollado Designacion de | 18, 19, | Siempre
responsabilidad | 20,21,22
Necesidad Facilidades de | 23,24,25,
de sentirse | innovacion 26
inspirado Faclidad  de | 27,28,29,
emprendimiento | 30




114

Tipo y disefio

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica de anélisis

Tipo de investigacion

De acuerdo con Carrasco (2009) es
investigacion basica en la medida que solo se
busca el contraste de la teoria y a través de
una prueba de hip6tesis se busca la
reafirmacion o crecimiento del conocimiento.

Disefio de investigacion

El estudio corresponde al disefio: No
experimental, Transversal y de alcance
Correlacional.

Para este estudio entonces empleamos el
siguiente esquema.

Ox

Oy

Dénde:

m: unidades de andlisis o muestra de
estudios.

01: Observacion de la variable Gestién del
talento humano

02: Observacién a la variable Motivaciéon
laboral

r. Coeficiente de correlaciéon

Poblacién

La poblacién de estudio estara constituida por personal de
la UGEL N° 04, conformada por 144 empleados
administrativos en total; de los cuales 03 son funcionarios,
63 son profesionales, 56 son técnicos y 22 son auxiliares
(oficina de personal de la UGEL N° 04-CAP, 2016)

Muestra

Para calcular la muestra se hace uso de la siguiente
formula:

n= (Z"2 p*gN)/(e”2 (N-1)+Z"2 p*q)

Donde:

n = Tamafio de la muestra

z = Valor de la distribucién normal, para un nivel de

confianza de (1 — a)

p = Proporcién de una de las variables importantes del

estudio (obtenido de los antecedentes o encuesta piloto,

caso contrario asignarle 0.5)

g =1 - p (complemento de p)

N = Tamafio de la poblacién

e = Error de tolerancia

Con los siguientes valores obtener el Tamafio de muestra:
N=144a0=0.05e=0.05n=?
P=050z=1.96q=1-05=0.5

n= 3.84*0.5*0.5%144 = 138.29
0.052(144-1)+1.962*0.5%0.5= 1.317

n= 105
Por lo tanto la muestra esté constituida por 105 trabajadores
administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local N°
04

Enfoque de la Investigacion : cuantitativo

Técnica

Por el enfoque de investigacion,
se utlizara la técnica de la
Encuesta con la finalidad de
recolectar datos primarios
mediante la aplicacion de los
instrumentos. Al respecto,
(Canales, Alvarado, & Pineda,
2008) mencion6 que la encuesta,
“consiste en tener informacién
acerca de los sujetos de estudio,
proporcionada por ellos mismos,
sobre opiniones, actitudes o
sugerencias.

Instrumentos

Los instrumentos de medicion
gue se usaran seran: las escalas
de valoracién de Likert en los
cuestionarios. El cuestionario
tiene como objetivo recopilar
datos para determinar, la relacién
de la gestion del talento humano
y la motivacion laboral.

Estadistica descriptiva

El andlisis se realiza de datos cualitativos
ordinal ya que se recolecto mediante una
escala de opinién, por ello se expondra en
tablas y figuras de frecuencias descriptivas
es decir frecuencia absoluta (Cantidad) y
frecuencia relativa (Porcentaje)

Estadistica inferencial

Por tratarse de una variable ordinal, se
aplicara una prueba No Paramétrica que en
este caso se trata del coeficiente de
correlaciéon Rho Spearman.

La prueba de correlacion se determina
mediante el coeficiente de correlacion de rho
de Spearman.

Avila (2012) “ el coeficiente de correlacion
por rangos (p) es una medida de asociacion
de dos variables expresadas El estadistico p
viene dado por la expresion:

{ 6% D?
N(N? -1)

Donde D es la diferencia entre los
correspondientes estadisticos de orden de x
—vy. N es el nUmero de parejas, esto a razén
del objetivo e hipétesis de investigacion que
busca determinar la relacién entre dos
variables.

Nivel de significacion

Si es menor del valor 0.05 se dice que el
coeficiente es significativo en el nivel de 0.05
(95% de confianza en que la correlacion sea
verdadera y 5% de probabilidad de error).
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Apéndice 2
CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
-] fb,“w.n".
m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Wl
ucv.edu.pe]
Escuela de Postgrada

“Uiie de la Consalidacidn def Max de Graw”

Lima, 12 de octubre de 2016

Carta P. 905 —2016 EPG—UCV L

Sefior(a)

MEDALITH GRACIELA GARCIA PARDO

DIRECTORA DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N° 04

De nuestra consideracion:
Es grato dirigirme a usted, para presentar a JERZY SANDRO SOTO SALAZAR
identificado(a) con DNI N.° 40819520 y cédigo de matricula N.° 6000151511;

estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

"GESTION DEL TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL SEGUN PERSONAL DE
LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N° 04- LIMA - 2016"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucion a fin de que pueda desarrollar su investigacion.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Dr. Carlgs Venturo Orbegoso
Director de cuela de Postgrado - Filial Lima

LIMA NORTE/M V. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343
LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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g,

z Ministerio Direccién Regional de Educacién
8§~ ¥ de Educacion de Lima Metropolitana

“Afio de la consolidacion del Mar de Grau”
“Decenio de las personas con discapacidad en el Pert 2007- 2016”.

CONSTANCIA

La Directora de la Unidad de Gestién Educativa Local
N° 04 - Comas, Carabayllo, Puente Piedra, Santa Rosa y Ancén, otorga la
presente:

HACE CONSTAR:

Que el Sr. JERZY SANDRO SOTO SALAZAR,
identificado con D.N.I. No 40819520, estudiante de la Universidad "Cesar
Vallejo" del Programa de Maestria en Gestidn Piblica con cédigo de referencia
No 6000151511; ha aplicado sus encuestas sobre "GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y MOTIVACION LABORAL SEGUN PERSONAL DE LA UNIDAD
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N° 04 - LIMA - 2016"; desde el 17 al
27 de Octubre del presente.

Se expide la presente constancia a solicitud del
interesado, para los fines que estime conveniente realizar.

Comas, 19 de diciembre del 2016.

Atentamente.

ODEG
AP
/‘“’\(’O

] A GARCIA PARDO )
i rograma Sectofial Il
Unidad de ion E ugdtiva Loc ° 04 -Comas
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Apéndice 3
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Gestion del talento humano — motivacion laboral

Estimado colaborador:
El presente documento tiene por finalidad recolectar datos de su opinién respecto a la forma como se

realiza la gestion del talento humano y cudl es la disposicion y/o motivacion laboral en la UGEL 04.

En este documento no existe respuestas correctas o incorrectas, por ello se te solicita responder todos
los items, del mismo modo se indica que es totalmente andnimo razén por la cual no debes poner tu

nombre ni alglin dato que te identifique.

INSTRUCCIONES:

Marque con una (X) la alternativa que consideras correcta

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

1 2 3 4 5

BLOQUE I: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° ITEMS 1 2 |3 |4 5
DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGRAR PERSONAS
1 Considera usted que el area de recursos humanos publica la convocatoria de

personal en diversos medios

2 Considera usted que la convocatoria es publica clara y explicita relacionado al
puesto laboral

3 Considera usted que la convocatoria establece con precision el perfil del
personal requerido
4 Considera usted que el Termino de Referencia (TDR) indica con claridad los

indicadores del perfil laboral

5 Considera usted que el Termino de Referencia (TDR) explica la secuencia de
tiempos de captacion del recurso humano

6 Considera usted que los procesos son cumplidos de manera ordenada y justo
a tiempo

DIMENSION 2: PROCESOS PARA ORGANIZAR A LAS PERSONAS

7 Considera usted que el Area de Recursos Humanos clasifica a las personas
segun especialidad

8 Considera usted que el area de Recursos Humanos prioriza la capacidad y la

especialidad

9 Considera usted que la designacién de funciones se realiza en base al nivel y
perfil laboral

10 | Considera usted que las funciones se realizan en base a la responsabilidad
requerida

11 | Considera usted que las personas son designadas en las areas de gestién
segun su perfil

12 | Considera usted que las personas son desplazadas segin su perfil y
desarrollo personal

DIMENSION 3: PROCESOS PARA RECOMPESAR A LAS PERSONAS
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13 | Considera usted que se valora la capacidad personal resaltando sus
habilidades técnicas

14 | Considera usted que se fomenta un clima de desarrollo intrinseco del personal

15 | Considera usted que se fomenta un valor econémico como valor agregado al
esfuerzo laboral

16 | Considera usted que existe un plus econémico por resultados éptimos en
funcién a objetivos

17 | Considera usted que se realiza reconocimiento mediante oficio, resolucién de
buen desempefio

18 | Considera usted que se establece las caracteristicas de mérito laboral de
manera equitativa
DIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS

19 | Considera usted que el area fomenta la capacitacién continua del personal en
manejo técnico

20 | Considera usted que se desarrollan cursos de actualizacion y optimizacion
laboral

21 | Considera usted que se realizan capacitaciones para potenciar el perfil del
trabajador

22 | Considera usted que se realizan procesos de mejoramiento continuo en la
actividad especifica

23 | Considera usted que se desarrolla las habilidades sociales como medio del
trabajo cooperativo

24 | Considera usted que se desarrolla las habilidades asertivas para mejorar la
comunicacion
DIMENSION 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS PERSONAS

25 | Considera usted que existe un ambiente adecuado como para filiar al
trabajador competente

26 | Considera usted que existe estimulo y reconocimiento de progresar en base a
sus habilidades

27 | Considera usted que se fomenta el intercambio de percepciones para mejorar
el trabajo

28 | Considera usted que existe concordancia, respeto por el trabajo grupal en
objetivos claros

29 | Considera usted que existe posibilidad de desarrollo personal que amerite
tranquilidad laboral

30 | Considera usted que existe condiciones para desarrollar y mejorar
individualmente en el area laboral
DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS PERSONAS

31 | Considera usted que existe un proceso de monitoreo permanente sobre
funciones laborales

32 | Considera usted que el monitoreo se realiza con el propdsito de alcanzar
resultados adecuados

33 | Considera usted que existe un acompafamiento para potenciar las funciones
en el area y trabajo

34 | Considera usted que existe un acompafiamiento para corregir las distintas
condiciones laborales

35 | Considera usted que existe un proceso de evaluacion del desempefio
mediante gestién por resultados

36 | Considera usted que la evaluacion permite la toma de decisiones en la

renovacion de funciones
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BLOQUE II: MOTIVACION LABORAL

N° ITEMS 112 |3 |4 5

DIMENSION 1: NECESIDAD DE SENTIRSE VALORADO

Considera usted que reconocen el esfuerzo personal

Considera usted que los funcionarios reconocen la calidad de trabajo

Considera usted que los funcionarios reconocen la calidad de persona

Considera usted que su responsabilidad laboral es valorado en general

Considera usted que es evaluado(a) equitativamente la responsabilidad

OO (W|IN(F

Considera usted que es reconocido los logros personales y grupales

DIMENSION 2: NECESIDAD DE SERTIRSE PARTICIPE

~

Considera ustedque es parte de la discusion de mejora laboral

[ee]

Considera usted que es solicitado por sus ideas de concertacién y asertividad
laboral

9 Considera usted que es tomado en cuenta para la planificaciéon general del trabajo

10 | Considera usted que es reconocido para liderar equipos de trabajo en comisiones

11 | Considera usted que es tomado en cuenta para los procesos de evaluacion de
logro

12 | Considera usted que se respeta su opinion y es tomado en cuenta para la toma
de decisiones laborales

DIMENSION 3: NECESIDAD DE SENTIRSE DESARROLLADO

13 | Considera usted que es invitado a las diversas reuniones laborales

14 | Considera usted que le permiten aportar ideas de mejoramiento en las reuniones
de trabajo

15 | Considera usted que su participacion es importante para el area de trabajo

16 | Considera usted que el personal deberia participar en reuniones de coordinacion
mensualmente.

17 | Considera usted que es considerado como parte elemental del logro de objetivos
laborales

18 | Considera usted que es consultado para la toma de decisiones en el trabajo

19 | Considera usted que se coordina con usted para el mejoramiento de sus
funciones

20 | Considera usted que la participacion de los trabajadores es necesario para la
mejorar de la atencion.

21 | Considera usted que es designado para asumir funciones como lider de un equipo
de trabajo

22 | Considera usted que los trabajadores necesitan actualizaciones y capacitaciones
periddicas para mejorar los niveles de servicio que se ofrece.

DIMENSION 4: NECESIDAD DE SENTIRSE INSPIRADO

Considera usted que la funcién que cumple le permite realizar innovaciones de
23 mejora laboral

Considera usted que cuenta con el apoyo de los funcionarios para innovar en el
24 | area de trabajo

25 Considera usted que se valora las innovaciones en funcion al trabajo que realiza

26 Considera usted que le permiten tomar iniciativas para el trabajo general

27 Considera usted que cuenta con apoyo para iniciar el trabajo especifico

Considera usted que reconocen su emprendimiento hacia el logro de objetivos
28 laborales del area

Considera usted que los funcionarios hacen que los trabajadores sean motivados
29 en la labor que desempefian

30 | Considera usted que las funciones que realiza deberia motivarlo(a)

Muchas gracias por su colaboracion
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGRAR PERSONAS Si No Si No Si No
Considera usted que el area de recursos humanos publica la convocatoria de personal 2 7

1 en diversos medios 4 .
Considera usted que la convocatoria es publica clara y explicita relacionado al puesto P ; 2
2 laboral =
Considera usted que la convocaloria establece con precision el perfil del personal y 5
3 | requerido & s 7
Considera usted que el Termino de Referencia (TDR) indica con claridad los . 2
4 | indicadores del perfil laboral 7 % z
Considera usted que el Termino de Referencia (TDR) explica la secuencia de tiempos - A v
5 de captacion del recurso humano =
Considera usted que los procesos son cumplidos de manera ordenada y justo a 3 P /
6 tiem
DIMENSION 2: PROCESOS PARA ORGANIZAR A LAS PERSONAS Si No Si No Si No
Considera usted que el Area de Recursos Humanos clasifica a las personas segun
7 | especialidad ¥ & 7
Considera usted que el area de Recursos Humanos prioriza la capacidad y la
8 | especialidad 7 o ¥
Considera usted que la designacién de funciones se realiza en base al nivel y perfil p
9 | laboral - £ v

10 | Considera usted que las funciones se realizan en base a la responsabilidad requerida > E v
Considera usted que las personas son designadas en las areas de gestion segin su / p

11 | perfil ¥ 4
Considera usted que las personas son desplazadas segun su perfil y desarrollo ;

12 | personal 7 ’ ¥
DIMENSION 3: PROCESOS PARA RECOMPESAR A LAS PERSONAS Si No Si No Si No
Considera usted que se valora la capacidad personal resaltando sus habilidades / %

13 | técnicas v ! 4

14 | Considera usted que se fomenta un clima de desarrollo intrinseco del personal v ¥ T4
Considera usted que se fomenta un valor econémico como valor agregado al esfuerzo J 5

15 | laboral ¥
Considera usted que existe un plus econdmico por resultados éptimos en funciéon a /

16 | objetivos 4 4
Considera usted que se realiza reconocimiento mediante oficio, resolucion de buen

17 | desempeiio i 4 5
Considera usted que se establece las caracteristicas de meérito laboral de manera & = o

18 | equitativa
DIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS Si No Si No Si No
Considera usted que el area fomenta la capacitacion continua del personal en manejo / _

19 | técnico ¢ ¥

20 | Considera usted que se desarrollan cursos de actualizacién y optimizacién laboral . 7 ¢

21 | Considera usted que se realizan capacitaciones para potenciar el perfil del trabajador Pt / 7
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Considera usted que se realizan procesos de mejoramiento continuo en la actividad '/ p T
22 | especifica . ul
Considera usted que se desarrolla las habilidades sociales como medio del trabajo . o
23 | cooperativo a < -
Considera usted que se desarolla las habilidades asertivas para mejorar la | . o
24 | comunicacién - : -
DIMENSION 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS PERSONAS Sl No Si No Si No
Considera usted que existe un ambienie adecuado como para filiar al trabajador - v ;
25 | competente - ’ :
Considera usted que existe estimulo y reconocimiento de progresar en base a sus | ’f _ /
26 | habilidades i v ¥
Considera usted que se fomenta el inlercambio de percepciones para mejorar el
27 | trabajo ¥ : a
Considera usled que exisle concordancia, respelo por el trabajo grupal en uhgalru-us
28 | dlaros ol - a
Considera usted que exisle posibilidad de desarrollo personal que amerile tranquilidad .
29 | laboral . ‘ v
Considera usted que existe condiciones para desarrollar y mejorar individualmente en / /
30 | el area laboral <
DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS PERSONAS o Si No Si No Si No
Considera usted que exisle un proceso de moniloreo permanente sobre funciones S
3_| laborales - 4
Considera usted que el monitoreo se realiza con el propdsilo de alcanzar resultados p ]
32 | adecuados R ’ -
Considera usled que existe un acompafiamiento para polenciar las funciones en el y ) r
33 _| 4rea y trabajo ' -
Considera usted que exisle un acompafiamiento para corregir las distintas condiciones i
34 | laborales ‘
Considera usted que existe un proceso de evaluaddn del desempefio mediante S
35 | gestidn por resultados ‘ 4
Considera usted que |a evaluacién permite |a toma de decisiones en la renovacion de ¥ /
36| funciones o - - -
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ay SuFicriaca
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]

*Pertinencia: El Bem corresponds al conoeplo tedrico formulado
FRebevancia: E1 fem a8 Spropasdo [4ed TepreseniLe Al COmporarig o
drmersatn especifica del construcio

"Clarkdad : So erivends gn Sifoulled 2iguns o enuncisd: ol bem. e
concisn, exacio y drecio

Mot Sufcnca. S GoR Suficancsl CuSnEo Iof IS PRIl S
BN sufiCerden Dara mec L Chrrapnaadn

Firma del Experto informante.
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: NECESIDAD DE SENTIRSE VALORADO Si No Si No Si No
1 | Considera usted que reconocen el esfuerzo personal ’/ & @
2 | Considera usted que los funcionarios reconocen la calidad de trabajo v ¥ /
, 7 7
3 Considera usted que los funcionarios reconocen la calidad de persona #
4 | Considera usted que su responsabilidad laboral es valorado en general # & ’
5 | Considera usted que es evaluado(a) equitativamente la responsabilidad ¢ i #
5 /7
6 | Considera usted que es reconocido los logros personales y grupales & 7
DIMENSION 2: NECESIDAD DE SERTIRSE PARTICIPE Si No Si No Si No
7 | Considera usted que es parte de la discusion de mejora laboral % o /
Considera usted que es solicitado por sus ideas de concertacion y asertividad 5
8 | laboral & %
9 | Considera usted que es tomado en cuenta para la planificacion general del trabajo v v
10 | Considera usted que es reconocido para liderar equipos de trabajo en comisiones / -
Considera usted que es tomado en cuenta para los procesos de evaluacion de | i #
11 | logro £ s
Considera usted que se respeta su opinién y es tomado en cuenta para la toma de J/ P
12 | decisiones laborales
DIMENSION 3: NECESIDAD DE SENTIRSE DESARROLLADO Si No Si No Si No
13 | Considera usted que es invitado a las diversas reuniones laborales v ¥ !
Considera usted que le permiten aportar ideas de mejoramiento en las reuniones ) ) /
14 | de trabajo 4 5
15 | Considera usted que su participacion es importante para el area de trabajo ¥ 4
Considera usted que el personal deberia participar en reuniones de coordinacion 7 ;
16 | mensualmente. ¥ v
Considera usted que es considerado como parte elemental del logro de objetivos » b
17 | laborales %
18 | Considera usted que es consultado para la toma de decisiones en el trabajo % v /
19 | Considera usted que se coordina con usted para el mejoramiento de sus funciones 7 d
Considera usted que la participacion de los trabajadores es necesario para la |~ P /
20 | mejorar de la atencion.
Considera usted que es designado para asumir funciones como lider de un equipo | - A 5
21 | de trabajo
Considera usted que los trabajadores necesitan actualizaciones y capacitaciones ; v 4
| 22 | periddicas para mejorar los niveles de servicio que se ofrece. g




123

DIMENSION 4: NECESIDAD DE SENTIRSE INSPIRADO

Si No Si

No

Considera usted que la funcion que cumple le permite realizar innovaciones de
mejora laboral

Considera usted que cuenta con el apoyo de los funcionanos para innovar en el
area de trabajo

Considera usted que se valora las innovaciones en funcidn al trabajo que realiza

Considera usted que le permiten tomar inicialivas para el trabajo general

Considera usted que cuenta con apoyo para iniciar el trabajo especifico

Considera usted que reconocen su emprendimiento hacia el logro de objetivos
laborales del drea

Considera usted que los funcionarios hacen que los trabajadores sean motivados
en la labor que desempefan

g B B 8 B BR B

Considera usted que las funciones que realiza deberia motivario(a)

Observaciones (precisar sl hay suficiencia): HAY sSultcidaen

Opinion de aplicabllidad: Aplicable [ ) Aplicable después de corregir [ )

O AXIcesy

‘Pertinencia £) hom corresponde o contepto tedrico lormulaco
"Relevancia: £1 Bom o8 aprofando Dara regresendar &l Componenie o

especHics del wcio
p’ Se 0 GCuRad BguUnd o eruncado Gol e e
y
Nota Sufios 0 BCe i CUANTIO 108 BO™E DIaCeI08

BN WACOI0s DIr 3 et 13 Grnensdn
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

Los procesos para integrar

Los procesos para organizar a

Los procesos para

Los Procesos para

Los Procesos para retener a las

Procesos para auditar a las

o
N personas las personas recompensar a las personas desarrollar personas personas personas
112|345 X789 10 | 11 | 12 X |13|14|15(16 |17 |18 | X [19]20|21|22 |23 |24 | X | 25|26 (27 |28 |29 |30 | X (313233 |34|35|36| X |SUMA

1 11111711 711|121 2 1 1 8 i1(1 1|1 |1{16|1|1|1(2|1]1]7]|1 1 2|2 1 1 8 |11 1 111 1106 | 42
2 111121 9(2(|2(|2] 2 1 1 0|3 (1|11 |2|2]|10|2|1 1|13 |2]|10]2]2 1 2|3 1 j11{1|1]|2(3(1)]3]|11| 61
3 2121212 101332 2 1 1 1212411 |1|1]]10]2|2|3|2(2|2]13]1 1 1 2121291 |2(2]|1]|2]|3|11]| 65
4 11211121 811|122 1 1 1 8 1112|2181 |1|22|1]2]9]|1 1 2 112 1 g8 |12 |2|1]|1 1108 49
5 211211 8 |1|1|2| 2 1 1 8 212 (111 |1(8]2|1]|]1]1|12[8]1 1 1 21212 (9]|1]1 1 111|207 48
6 1(211]2]2 912(|1(2] 3 1 1 00|11 (213|193 |1|1]|2|2]|2]|11]2]|2]|2 1|2 1 j10{1 2|1 (2(1]2]09| 58
7 111311 8 (1|3(|3] 2 2 3 14|13 |1 (31|13 |12]1 (3 |1]|2(1|3]|11]1 2 1 2|2 1 9132 |3 |3 |3 (3|17 71
8 4121322 16(12(2(2] 1 3 2 12 (3 (31|12 |2]|12|3 (4|4 (3|3 |4|21|2 2|2 |23 |2 |13|2|2|3|2|2]|3]|14| 88
9 514443 25|13 (34| 4 4 2 20 (2 (31|11 |3 (11(5|3|2|3]|3]|2]/|18]2 1 2|1 3|44 |16|3 |3 (3]|3]|3]|3/|18] 108
10|13 (3(2]2 13(3(4|2| 2 2 2 15133 (3 (3|3 |2|17|3 (3 |3|3(2|2]16]1 313|133 1 |14(1 |3 |1 (3|2]|2]|12| 87
11 | 4|3 |4 |3]|2 2003 (33| 2 3 2 6 (3 (3|22 (2|2 |14|2 2|3 (3|2 |3|15(2 (2|2 |33 |3 (153 3|34 |4]|4]21| 101
12 12|22 |3]3 1412(12|3]| 2 3 2 14 (22|22 |1|1]10|3 |2 |2|3]]2]|2]14|1 2 1 2 (2|3 (11|13 |3|2|2]|3]|14| 77
131213 (3(2]2 15(1(1(1] 1 1 1 6 1|11 (11|16 |2(2|2|1(1|1]9]2]|2 1 1 1 1 g8 |1 (1]|2]|2]|1 1|08 52
14 | 4|3 |3 |3]|3 1912(3(3] 2 3 2 15 (222|222 |12(3 (2|3 (3|2|3|16|2 2|2 2|2 |3 [13|3[3|2|22]|3]|15| 9
1512|121 |2]2 1112(2(2] 1 2 2 mi2f(2|2|1(2(2|11|2(2|(2(1(21]10]1 1 2 12|23 |11|3|3|2|1]|1|2]|12] 66
61211 |2]2 100112 2 2 1 9 11 (1 (12|17 |22|2|3|2|2]|13|1 1 2 | 2 1 1 8|12 (2|2]|1|1|2]10]| 57
17 | 2122 |1]2 12(212(12] 1 2 1 0|22 (1|22 |2 |11|2|2|2|2(2|1]|11]2]|2 1 3 1 1102 |2 |2 |3|2]|1]12| 66
8|12 ]|2|2]2 1113]2(1] 2 1 2 11 (3 (23|32 |2|153|2(3|2|2|2]|143|2]2 112 (3 (|13|3 |23 |13 (3]|15] 79
19 |3 |22 |2]2 1412(12(2]| 1 2 2 1mi2f(1)2|11(2|2)1022[2[2|3]|2]|132]2 1 2 (3|2 (123 (2|22 |2]|2]|13| 73
20 |31 (3]|3]2 1412133 3 2 2 512 (33|12 |2|13|]2 |3 |32 2|3|15{3 2|2 (2|2 |4 |15|/4 |1 |3 |2 |2]|2]|14]| 86
21 (1 (1]2]3 |2 10(12]2(2] 2 1 1 (11222193 (1|2(1]1]1]9]|2 1 2|2 1 1 9|11 1 1114|099 56
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17

14

13

13

15

13

85

93

13

16

14

14

15

14

86

94

12

20

17

17

19

18

103

95

17

15

21

19

21

13

106

96

18

17

15

23

14

16

103

97

19

18

18

18

18

18

109

98

14

15

13

22

13

16

93

99

18

18

16

20

15

17

104

100

18

15

15

15

17

15

95

101

15

15

16

13

12

14

85

102

14

15

15

15

16

14

89

103

16

15

16

18

16

14

95

104

15

19

16

16

15

15

96

105

20

18

18

19

26

18

119
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MOTIVACION LABORAL

Necesidad de sentirse
valorado Necesidad de sentirse participe Necesidad de sentirse desarrollado Necesidad de sentirse inspirado
N° 2[13]4]5(6 X 89| 10 |11] 12 X 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 X 23 24 25 26 27 28 29 30 X | SUMA
1 1]1(1]1]1 6 1]1 1 1 1 6 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 14 1 1 1 1 1 2 1 2 10 36
2 313[3([3[2] 15 212 2 2 3 13 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 15 2 2 2 2 1 2 1 2 14 57
3 1]1(1]1]1 6 1]1 2 2 2 11 1 2 1 1 2 2 2 4 2 3 20 1 2 2 3 2 2 2 3 17 54
4 1]1(1]1]1 6 1]1 1 1 1 6 1 1 2 2 2 2 1 2 3 2 18 1 1 1 1 1 1 1 3 10 40
5 1]1(1]1]1 6 1]1 1 1 1 6 1 1 2 2 2 1 1 1 2 5 18 1 1 1 1 1 1 2 2 10 40
6 113[1f1]2] 10 213 1 2 3 14 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 15 1 1 1 1 2 1 1 1 09 48
7 2121222 ] 12 313 3 3 3 18 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 12 3 3 3 2 2 3 1 1 18 60
8 3|13[4([2[2] 16 213 2 2 4 16 2 1 1 4 2 3 4 2 2 2 23 3 2 3 2 2 2 2 2 18 73
9 413141413 22 415 4 4 3 22 2 3 2 2 2 3 4 5 3 3 29 2 4 2 4 4 4 4 2 26 99
10 212 13]3[2] 15 212 2 2 3 14 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 22 2 2 3 3 3 2 2 2 19 70
11 2121233 14 414 3 4 3 21 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 23 2 2 5 3 3 4 4 4 27 85
12 212 (3([3[1] 13 3[3 3 3 2 16 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 20 2 2 2 2 1 2 2 2 15 64
13 1]1(1]1]1 6 212 1 3 1 11 1 1 3 1 1 1 1 2 3 4 18 1 1 1 1 1 1 1 1 08 43
14 213[3([3[3] 16 413 3 3 4 21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 2 2 2 3 3 3 2 2 19 76
15 21212]2|3] 13 1]12 2 1 2 9 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 21 2 2 3 2 2 3 3 2 19 62
16 1]1(1]1]1 6 212 2 2 2 12 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 17 1 1 1 1 1 1 1 5 12 47
17 212 (1)2|2] 11 212 1 1 2 11 2 1 2 3 3 2 2 3 2 3 23 2 3 3 2 3 1 2 1 17 62
18 3|13[2([3[2] 16 212 3 2 3 15 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 3 2 2 2 1 2 3 2 17 68
19 313[2([3[2] 16 3[3 2 2 2 15 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 18 2 2 2 3 2 2 3 2 18 67
20 3/3[3([3[3] 18 212 2 2 2 12 1 2 2 2 3 4 4 2 2 2 24 2 2 3 2 2 3 3 4 21 75
21 1]1(1]1]1 6 1]1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 2 2 2 5 2 18 1 1 1 2 2 1 2 3 13 43
22 2121222 12 212 2 2 2 12 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 12 2 1 1 2 2 2 1 1 12 48




23

18

18

29

129

25

90

24

17

25

20

68

25

14

29

30

80

26

21

25

23

24

93

27

17

23

24

25

89

28

15

16

25

14

70

29

18

10

42

30

10

14

39

31

12

18

13

50

32

18

20

22

18

78

33

17

10

39

34

16

13

18

17

64

35

22

13

23

21

79

36

19

19

18

19

75

37

18

18

17

18

71

38

24

24

30

29

107

39

29

28

30

29

116

40

11

10

09

36

A

17

18

17

21

73

42

18

17

16

21

72

43

18

18

17

19

72

44

21

20

19

20

80

45

19

18

20

21

78

46

17

18

17

18

70

47

16

14

15

15

60

48

17

19

19

19

74

49

17

18

16

17

68

50

20

21

22

22

85

51

24

24

25

25

98




52

14

15

15

130

17

61

53

15

15

15

20

65

54

16

15

17

18

66

55

15

13

14

17

59

56

17

17

16

16

66

57

16

13

15

15

59

58

16

15

16

16

63

59

19

19

17

21

76

60

18

21

19

20

78

61

19

19

19

22

79

62

17

21

19

24

81

63

20

19

19

23

81

64

17

19

18

23

77

65

19

18

17

22

76

66

20

19

18

23

80

67

18

18

19

23

78

68

24

20

23

26

93

69

22

23

19

28

92

70

21

22

20

25

88

71

21

21

21

25

88

72

23

23

23

27

96

73

22

24

23

26

95

74

21

23

21

27

92

75

22

18

19

26

85

76

20

20

21

24

85

7

22

19

20

23

84

78

18

18

17

21

74

79

19

21

20

24

84

80

18

17

16

21

72




81

18

18

18

131

22

76

82

15

16

14

23

68

83

20

21

20

24

85

84

19

21

19

24

83

85

19

20

19

24

82

86

23

22

21

24

90

87

18

19

18

22

77

88

18

18

18

22

76

89

25

23

24

27

99

90

23

20

21

25

89

91

15

17

17

20

69

92

16

16

16

19

67

93

17

17

17

20

71

94

20

22

20

26

88

95

16

16

16

17

65

96

19

18

19

22

78

97

22

22

22

24

90

98

16

17

16

20

69

99

18

19

21

25

83

100

17

17

15

21

70

101

17

17

17

21

72

102

16

20

17

21

74

103

19

18

18

22

77

104

18

17

18

23

76

105

23

20

21

26

90




El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00

De-091a-1

De -0.71 a-0.90

De -0.41 a-0.70

De -0.21 a -0.40

De 0a-0.20

DeOa 0.20

De +0.21 a 0.40

De +0.41a0.70

De +0.71a0.90

De+0091lal

correlacion muy alta
correlacion alta

correlacion moderada
correlacion baja

correlacion practicamente nula
correlacion practicamente nula
correlacion baja

correlacion moderada
correlacion alta

correlacion muy alta

132



ESCUELA DE POSGRADO

Apéndice 6

PRUEBA DE HIPOTESIS

A. GESTION DEL TALENTO HUMANO Y MOTIVACION LABORAL

Correlaciones

133

gestién_del_talent
Motivacién_laboral o_humano
(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman Motivacién_laboral (agrupado) Coeficiente de correlacion 1,000 ,818™
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
gestién_del_talento_humano Coeficiente de correlacion ,818™ 1,000
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 :
N 105 105

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

B. PROCESOS PARA INTEGRAR PERSONAS Y MOTIVACION LABORAL

Correlaciones

procesos_para_li
Motivacion_labo | ntegrar_persona
ral (agrupado) s (agrupado)
Rho de Spearman Motivacion_laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,662™
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
procesos_para_integrar_pers Coeficiente de correlacion ,662™ 1,000
onas (agrupado) Sig. (bilateral) ,000 :
N 105 105

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

C. PROCESOS PARA ORGANIZAR A LAS PERSONAS Y MOTIVACION

LABORAL

Correlaciones

procesos_para_or
Motivacién_laboral | ganizara_las_pers
(agrupado) onas (agrupado)
Rho de Spearman Motivacién_laboral (agrupado) Coeficiente de correlacién 1,000 ,628™
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
procesos_para_organizara_las_  Coeficiente de correlaciéon ,628™ 1,000
personas (agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 105 105

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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D. PROCESOS PARA RECOMPENSAR A LAS PERSONASY MOTIVACION

LABORAL

Correlaciones

procesos_para_re
compensar_a_las
Motivacién_laboral _personas
(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman Motivacién_laboral (agrupado) Coeficiente de correlaciéon 1,000 7117
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
procesos_para_recompensar_a_  Coeficiente de correlacion 7117 1,000
las_personas (agrupado) Sig. (bilateral) ,000 )
N 105 105

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

E. PROCESOS PARA DESARROLLAR PERSONAS Y MOTIVACION LABORAL

Correlaciones

Motivacién_laboral

procesos_para_de
sarrollar_personas

(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman Motivacién_laboral (agrupado) Coeficiente de correlaciéon 1,000 7117
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
procesos_para_desarrollar_pers Coeficiente de correlacién 7117 1,000
onas (agrupado) Sig. (bilateral) ,000 :
N 105 105

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

F. PROCESOS PARA RETENER A LAS PERSONAS Y MOTIVACION

LABORAL

Correlaciones

procesos_para_
retenera_las_pe

Motivacion_labo rsonas
ral (agrupado) (agrupado)

Rho de Spearman Motivacion_laboral Coeficiente de correlacion 1,000 671"
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000

N 105 105

procesos_para_retenera_las Coeficiente de correlacion 671" 1,000

_personas (agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .

N 105 105

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).




G. PROCESOS PARA AUDITAR A LAS PERSONAS Y MOTIVACION

LABORAL

Correlaciones

135

procesos_para_

auditar_a_las_p

Motivacién_labo ersonas
ral (agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman Motivacién_laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,708™
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 105 105
procesos_para_auditar_a_la Coeficiente de correlacion ,708™ 1,000
s_personas (agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Confiabilidad de los instrumentos

CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Resumen de procesamiento de casos

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

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,897

36




Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM1 72,85 222,661 724 ,888
ITEM2 73,05 235,734 ,551 ,892
ITEM3 72,85 224,345 ,852 ,886
ITEM4 73,00 234,211 ,637 ,891
ITEM5 73,15 238,661 ,602 ,892
ITEM6 72,35 234,029 ,399 ,895
ITEM7 72,70 238,958 ,306 ,896
ITEMS 72,85 238,661 ,452 ,894
ITEM9 72,70 236,853 433 ,894
ITEM10 73,00 251,474 -,047 ,902
ITEM11 72,75 228,408 ,551 ,892
ITEM12 73,05 242,050 ,208 ,898
ITEM13 72,80 240,379 ,323 ,896
ITEM14 72,90 234,411 ,439 ,894
ITEM15 72,75 247,250 ,042 ,903
ITEM16 73,60 246,463 ,189 ,897
ITEM17 72,75 253,987 -,117 ,905
ITEM18 72,95 241,629 ,221 ,898
ITEM19 72,75 231,987 ,646 ,890
ITEM20 73,00 234,000 ,646 ,891
ITEM21 72,90 235,568 ,546 ,892
ITEM22 72,90 238,411 ,523 ,893
ITEM23 73,10 241,989 ,400 ,895
ITEM24 72,95 238,155 ,502 ,893
ITEM25 73,40 243,095 ,356 ,895
ITEM26 73,35 245,818 271 ,896
ITEM27 73,40 246,568 221 ,897
ITEM28 73,05 240,892 ,481 ,894
ITEM29 72,90 236,411 ,557 ,892
ITEM30 73,05 228,997 ,640 ,890
ITEM31 73,05 233,734 ,517 ,892
ITEM32 73,00 239,474 ,466 ,894
ITEM33 72,90 238,200 ,532 ,893
ITEM34 73,05 237,313 454 ,893
ITEM35 73,20 231,432 , 706 ,890
ITEM36 72,75 233,882 ,619 ,891
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CUESTIONARIO MOTIVACION LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

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

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,893 30
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ITEM1 69,55 222,787 ,682 ,886
ITEM2 69,50 223,105 ,645 ,886
ITEM3 69,50 227,632 ,512 ,889
ITEM4 69,60 225,832 511 ,888
ITEMS 69,45 219,208 , 725 ,884
ITEM6 69,65 225,713 ,625 ,887
ITEM7 69,30 230,537 411 ,890
ITEM8 69,85 238,345 ,137 ,894
ITEM9 69,50 236,158 ,198 ,893
ITEM10 69,45 224,892 ,600 ,887
ITEM11 69,75 239,039 ,094 ,895
ITEM12 69,30 229,379 423 ,890
ITEM13 69,45 232,682 ,280 ,892
ITEM14 69,10 228,095 ,394 ,891
ITEM15 69,25 227,461 ,349 ,892
ITEM16 69,10 220,305 ,619 ,886
ITEM17 69,40 217,832 ,800 ,883
ITEM18 69,25 219,566 ,738 ,884
ITEM19 69,00 215,895 ,759 ,883
ITEM20 68,30 238,537 ,018 ,902
ITEM21 67,85 252,134 -,288 ,907
ITEM22 67,60 253,516 -,322 ,908
ITEM23 68,65 216,134 ,666 ,884
ITEM24 69,20 216,168 ,729 ,883
ITEM25 68,95 212,050 ,752 ,882
ITEM26 69,00 211,263 74 ,882
ITEM27 68,85 214,239 ,822 ,882
ITEM28 69,10 216,726 773 ,883
ITEM29 69,25 216,829 , 791 ,883
ITEM30 67,80 246,695 -,179 ,902
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ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Apéndice 7
EVIDENCIAS DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

Unidad de Gestion Educativa Local N° 04




