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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar qué relacion
existe entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral de los servidores
de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017. Fue un tipo de
investigacion descriptiva, de disefio correlacional de naturaleza cuantitativa de
corte transversal. Se utiliz6 un muestreo probabilistico y estuvo conformada por

301 encuestados de la Municipalidad.

La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos
fue el cuestionario para ambas variables con preguntas cerradas tipo Likert, los
cuales fueron validados por juicio de expertos y sometidos a confiabilidad con Alfa
de Cronbach, teniendo como resultados de fiabilidad de ,929 para la variable
gestion del talento humano y 848 para la variable motivacion laboral, para el

analisis de datos y la prueba de hipétesis se utilizé el Rho de Spearman.

En los resultados encontrados tenemos que existe relacion entre la gestion
del talento humano y la motivacion laboral de los servidores de la Municipalidad
de San Juan de Lurigancho, siendo esta correlacion directa de nivel baja (r =
,187**). Con referencia a la variable gestién del talento humano fue considerado

medio al igual que la satisfaccion laboral con 51.2% y 49.2%.

Palabras clave: Liderazgo del Director, Gestion Organizacional, Condiciones
Basicas para el Desarrollo, Gestion del Cambio Organizativo y Promocion de la

Organizacion.

Vi



Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship
between the management of human talent and the work motivation of the servers
of the Municipality of San Juan de Lurigancho, 2017. It was a type of descriptive
research, correlational design of a quantitative nature cross-section. A
probabilistic sampling was used and was made up of 301 respondents from the

municipality.

The technique used was the survey and the data collection instrument, the
questionnaire for both variables with closed Likert questions, which were validated
by expert judgment and subjected to reliability with Cronbach's Alpha, having
reliability results of ,929 for the human talent management variable and ,848 for
the labor motivation variable, Spearman's Rho was used for data analysis and

hypothesis testing.

In the results we find that there is a relationship between the management
of human talent and the work motivation of the servers of the Municipality of San
Juan de Lurigancho, with this direct correlation of low level (r =, 187**). With
reference to the variable human talent management was considered medium as

well as job satisfaction with 51.2% and 49.2%.

Keywords: Leadership of the Director, Organizational Management, Basic
Conditions for Development, Management of Organizational Change and

Promotion of the Organization.
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I. INTRODUCCION
En estos tiempos las organizaciones se han convertido competitivas estan
evolucionando y transformando las practicas gerenciales de tal manera que uno
de los principales factores para las instituciones es gestionar el talento humano,
reconociendo que el recurso humano es mucho mas prescindible que el capital
economico y los equipos tecnologicos para el crecimiento, éxito y objetivos que
quieren alcanzar las instituciones. Debido a que los trabajadores o servidores son
dependientes de otras personas en el trabajo, en la sociedad, donde se
desenvuelven, operan y logran éxitos. Por otro lado, las instituciones estan en
dependencia directa de los trabajadores, para operar, estratégicamente, producir
los bienes y servicios de su linea, atender a los clientes, involucrase en la
competitividad de los mercados y alcanzar objetivos tantos como generales y

estratégicos.

Por lo dicho, las entidades e instituciones de ningun modo existirian o
serian exitosas sin el recurso humano o trabajadores que le ponen dinamismo,
iniciativa, inventiva y légica por lo que las entidades o instituciones en vez de
gastar en recursos de servicios o de productos deberian dedicar mas esfuerzos y
empenfo en los trabajadores, porque en un ambiente de competitividad del mundo
actual solo sobreviviran y alcanzaran el éxito aquellas instituciones agiles que
pueden anticipar y adaptarse al cambio porque es claro que la unica ventaja auto
sostenible es el recurso humano, que demuestra habilidades, experiencias,
conocimientos e informaciones, que en su conjunto todas estas constituyen un
activo intangible. Por otro lado, este recurso intangible se le debe aprovechar al
maximo en sus habilidades, capacitandolos y con ello conseguir que brinden un
servicio de calidad y una mayor productividad, a la vez el personal cumplira con

las metas laborales reanimando su satisfaccion personal.

Un servidor o trabajador que cuenta con una motivacion laboral dentro de
su institucion no solo va a sentirse identificado si no que esta motivacion lo
impulsara a brindar lo mejor de él en los diferentes aspectos donde se
desenvuelve dentro de su institucion, en las relaciones con sus superiores, con

sus companieros, con los miembros de su familia.



Es importante también destacar que las instituciones deben de saber que
tan motivada esta su personal para lograr un mejor desempeno, porque a traves
de la motivacion se lograra una mayor productividad, eficiencia, creatividad, alto
compromiso de los servidores, por lo tanto, el trabajador bien motivado y
satisfecho, puede trasladar esto, a los usuarios o clientes, lo que al final se
consigue una buena atencion del servicio.

Segun, el diario Gestidn (2017), invita a que las instituciones deben de
preocuparse por sus trabajadores ya que motivandolos se incrementa la
productividad en un 80%, esto implica trabajar y poner énfasis en la inteligencia
emocional, y no solo trabajar de un grupo o sector sino de todos los trabajadores

ya que son el cuerpo que realizan un trabajo en conjunto.

Los gobiernos locales, como la Municipalidad de San Juan de Lurigancho
es una institucion que brinda servicio a la comunidad y se caracteriza por tener
una mayor poblacion a nivel de Lima Metropolitana, por lo tanto, para la atencion
de los servicios, cuenta con servidores que vienen desempefandose en
diferentes areas, para el cumplimiento de metas y los objetivos de la
municipalidad, asi mismo mucho de los servidores que laboran han hecho
manifiesto su incomodidad ya que la municipalidad se respira una atmédsfera
conflictiva de disputas de diferentes naturaleza argumentando que gran cantidad
del personal ocupan puestos donde no estan preparados o capacitados para
desempenarse laboralmente, otros malestar es que muchos de ellos han sido
removidos de sus puestos no tiene sus pagos en fecha, perciben diferentes
remuneraciones teniendo el mismo grado de estudio, entre otros, todas estas
dificultades que se le atribuyen a los trabajadores no permite alcances niveles
optimos de satisfaccidon, motivacion que haga que el personal o servidores logren

una mayor productividad y eficiencia.



1. MARCO TEORICO

Los estudios a nivel internacional considerados son:

Enriquez (2014) en su investigacion “Motivacion y desempefio laboral de
los empleados de instituto de la visidbn en México”. Desarrollé un estudio de tipo
cuantitativa, descriptiva, correlacional. La poblacion y muestra de estudio
conformada por 164 empleados, en sus distintas areas médicas, area
administrativa, contable y area de apoyo. Referente a la toma de datos en la
investigacion se utilizd un instrumento para el desempefio laboral con 48
preguntas su fiabilidad fue .939; y otro instrumento para la motivacion laboral, con
19 items con una confiabilidad de .909. Mostré influencia significativa de la
motivacion y el desempefio, mejorando o repercutiendo en la productividad de los
empleados, concerniente al grado de motivacion el investigador observo que los
empleados sienten que la motivacion y el desempeno laboral, variaron de buena a

excelente.

Sum (2014) investigdo “Motivacion y desempeino laboral con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango,
Guatemala”. Tipo cuantitativa, descriptiva, La muestra 34 sujetos entre 18 y 44
anos. Para la investigacion y obtencién de datos utilizdé un instrumento elaborado
por J.L. Fernandez Seara que consta de 173 y 10 preguntas para medir el nivel de
la motivacion y el desempefio laboral respectivamente. El resultado del factor
aceptacion e integracién social, sefiala que los servidores estan satisfechos, sobre
el reconocimiento social, con valor de rango alto por su valia personal, ya que
todos tienden a buscar prestigio personal y profesional; el sexto factor seguridad,
a nivel laboral como social, obtuvieron una media de 91; finalmente concluyo, que
los trabajadores realizan sus trabajos con entusiasmo y satisfaccion cuando
reciben algun incentivo o recompensa por el buen trabajo que realizan, producto

de la buena motivacion implementada por la administracion de las organizaciones.

De Ledn (2013), investigd “La gestidon del talento humano en las pequefas y
medianas empresas en el area urbana de Retalhuleu, Guatemala”. Método
descriptivo, no experimental. El instrumento de Torres, Alarcon y Serna (2010).

fue utilizado para recoger informacion sobre gestion del talento humano. Los



resultados que obtuvo fue que el 57% consideraron que para la reclusion del
personal es por amistad, y sobre las distintas areas carecen de normas y
procedimientos en un 54% y 46%, un 52% se dan el aprovechamiento de
conocimientos con las capacitaciones, sin embargo, es importante recalcar que un
48% de las empresas no lo realizan. Referente al proceso y mecanismos de
orientacién a los colaboradores en la motivacién personal y laboral, el 64% de las
PYMES lo realizan tales como retribucion monetaria segun sus funciones y
procesos de reingenieria. La principal conclusion que llegé el investigador, un bajo
porcentaje referente al compromiso referente al talento humano de muchas de las
PYMES del area urbana.

Mercado y Moreno (2013), en su tesis titula “Caracterizaciéon Del Area De
Gestion Del Talento Humano en la E.S.E. Universidad De Cartagena, Colombia”.
Tuvieron como objetivo caracterizar el Area de la Gestién del Talento Humano en
la E.S.E, para encaminar este objetivo se tuvo en cuenta 432 trabajadores, siendo
al final fue 39 personas como muestra, tanto administrativo como asistencial, la
informacion se obtuvo con una encuesta estructurada. Los resultados arrojaron
sobresalientes nociones acerca de planeacion, vinculacion e induccién del Talento
Humano. La iniciativa donde la organizacion promueve la motivacion para que
realicen sus labores un 33% consideran que muchas veces 25.64% pocas veces,
aducen que es preocupante el hecho que el Hospital le hace falta mas factores
motivadores que logre que los trabajadores de la institucion laboren de manera
mas comprometida y eficiente. Por otro lado, el 79% de los encuestados se
sienten valiosos y positivos cooperando con la organizacion desde su puesto de
trabajo. En cambio, un 66,67% de los investigados contestaron que no existe

programas del hospital, para el desarrollo del personal.

Los investigadores sugieren que en el hospital debe llevarse a cabo el
reforzamiento y actualizacion a través de programas de mejoramiento continuo
con la finalidad de mantener a los trabajadores, porque una entidad o institucién
que se prepara, e adaptandose al cambio de forma positiva, buscando siempre la
como entidad fortalecer la satisfaccion del cliente. Finalmente concluyen que la
entidad (hospital) si cuenta con servidores o empleados capacitados para cumplir

los cargos, pero son insuficientes. Ademas, el 82% de los encuestados, considera



que el hospital no es favorable por falta de apoyo para cumplir con sus
expectativas profesionales como el ascenso. Por lo que estaria faltando una
politica de promocidn interna mucho mas estructurada. Otro factor considerable es
que la planeacion estratégica del hospital estd poco divulgada y que falta
comunicacion entre la comunidad de la organizacion, sobre la mision, visién, las
metas y los objetivos, porque se evidencid que estos aspectos no son difundidos

en la entidad.

Olvera (2013), investigdo “Estudio de la motivacion y su influencia en el
desempeno laboral de los empleados administrativos del area comercial de la
constructora Furoiani obras y proyectos, Ecuador”. Para la cual desarrollaron un
estudio transversal, correlacional causal, de método hipotético deductivo. La
poblacion y muestra 38 personas. Los datos se obtuvieron a través de un
cuestionario de motivacién para el trabajo, que consta de 75 items, Los resultados
reportaron sobre las condiciones motivacionales internas, el 34% manifestaron
que lo que mas lo motiva es el reconocimiento, mostrando interés, aprecio y
atencion por el buen trabajo realizado y se manifiesta por los deseos orientadas a
tener aceptacion, admiracion y credibilidad. Sobre las formas preferidas para
conseguir remuneraciones o gratificaciones deseadas, hay un factor de
importancia como la expectativa con un 23% y no es, mas que el convencimiento
o certeza que posee un trabajador y el esfuerzo que realiza en su trabajo dara
resultados deseados. Otro factor importante tiene que ver con la expectacion es la
requisicion; en un 22% y sus actuaciones estan orientados a la obtencion de
remuneraciones o gratificaciones deseadas, con influencia directa en aquellos que
son responsables de otorgarlas. Sobre las condiciones motivacionales externas es
el salario el de mas alta puntuacion con 34% considerandose que el nivel de
remuneracion y los ascensos son indicadores logros y éxitos para el trabajador.
Sobre la evaluacion del desempefio un 50% considerd de regular, asi mismo del
trabajo en equipo el 61% lo considerd deficiente. Ademas, el servicio de calidad
que brinda un 82% no realiza su labor de manera correcta. EI 92% tiene
conocimiento técnico regular. En lo referente a la responsabilidad el 68% tuvo una
percepcion de regular por lo que no estarian en la capacidad total de asumir las

consecuencias de sus actos. Sobre la relacion interpersonal no existe una buena



percepcion (82%). En conclusion, los factores a nivel motivacional que tiene
mayor influencia en los trabajadores o personal vendria a ser el salario,
considerado como un factor externo mientras que el reconocimiento un motivador
interno, finalmente consideran que para obtener la retribucién el medio preferido

es la expectacion.
También existen estudios realizados sobre estos aspectos en la realidad nacional.

Inca (2015), estudio la “Gestion del talento humano y su relacion con el
desempefo laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015.”
Investigacion cuantitativa, no experimental, correlacional — transversal, 203
servidores conformaron la poblacion del area administrativa de la municipalidad,
siendo su muestra de 104 individuos o trabajadores. Para los datos hizo uso de la
encuesta de 18 items para ambas variables. Los resultados de su investigacion
fue que el 31.7% considerd que no estan de acuerdo ni en desacuerdo en ambas
variables, el 40.4% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo. Sobré la relacion de
ambas variables es alta y significativa (0,819), demostrando que existe

correlacion entre las variables.

Toribio (2015), investigd la “Gestidon del talento humano en la motivacién
laboral de los trabajadores de la municipalidad de Huacho”, disefio correlacional,
su muestra de 100 trabajadores, obtuvo como resultado, que la significancia
empirica ,000 < ,05, demostrando que existe una correlacién de nivel alta, asi
mismo el coeficiente de determinacion es 0.918, asumiendo que es causa del

91.9% del talento humano en los de los servidores de la comuna.

Serrano (2016), investigd “Influencia de los factores motivacionales en el
rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la municipalidad distrital de
Carabayllo”. Tipo basica, explicativo — descriptivo, cuantitativo. Las técnicas que
usaron para recopilar la informacion fueron el analisis documental, la indagacion,
instrumento el cuestionario. La muestra con la que trabajo el investigador fue de
104 servidores, asignados a la sub gerencia de parques de jardines y limpieza
publica. Los resultados fueron que hay una correlacién de las motivaciones con el
desempefio laboral en un 97.7% credibilidad. Hay una relacion significativa entre

la motivacion externa y el rendimiento laboral en un 98,7%, incluso entre la



motivacion interna con el rendimiento laboral al 97.5%. También obtuvo que el
51.9 % nunca ha recibido una motivacién interna, el 61.5% consideraron que casi
nunca hay seguridad laboral, el 61.5% no se identifica con su cede laboral, el
60.6% considerd que su area de trabajo le brindd la oportunidad de alcanzar su
realizacion personal, 61.55 no le brindé la oportunidad de desarrollar sus
competencia de profesional, el 51.5% a veces logra sus objetivos, el 51.9% no son
reconocidos por su labor profesional, el 60.6% no reciben ni premios, felicitaciones
u otros reconocimientos por su desempefo laboral, 60.6% muestra afirma no
recibir observaciones. El 65.4% no trabajan en equipo. El 51% percibe ausencia
de sus companeros de trabajo. 56.7% muestra cambios del personal. En lo
referente al rendimiento laboral un 90.4% tiene un nivel bajo, acerca de la
motivacion extrinseca el 53.8% tuvo un nivel regular y en la motivacion intrinseca
observd que el 78.8% tuvo un nivel regular, en cuanto a los factores

motivacionales el 75 % obtuvieron un nivel regular.

Cachuan (2015), realiz6 una investigacion “El talento humano y su impacto
en el crecimiento econdmico de las empresas de servicio de outsourcing contable
financiero en Lima metropolitana, afio 2014” Investigacion no experimental,
correlacional. La poblacion constituida por 2115 personas entre hombres y
mujeres. La muestra con la que trabajaron fue de 64 encuestados. Los datos se
obtuvieron con la encuesta. El resultado fue, que un 76.7% del personal
encuestado consideré que si diferencian el concepto de ambas gestiones. El 50%
concuerdan que no son evaluados apropiadamente en el conocimiento de gestion
del talento. El 73.3% considerd que el clima laboral cuenta con lo necesario para
realizar un trabajo eficiente. También consideraron que le falta una
retroalimentacion de los objetivos y metas que quiere llegar y reconocimiento de
su trabajo. Asi mismo el 73.3% manifestaron que se debe capacitar al personal
antes de reclutar nuevo personal. En conclusion, sienten que las personas que los
emplean tiene poco interés por evaluar su crecimiento y desempefio laboral de
los, generando una tendencia negativa en el desempefio del personal
produciéndose una inconveniente en la gestion de desempefio produciéndose una

baja productividad y que a la vez la rentabilidad es baja para la empresa.



Tito y Vargas (2015), investigaron “Impacto de la motivacién y el liderazgo
en el rendimiento laboral en una empresa de servicios de Lima Metropolitana”,
investigacion explicativa de corte transversal, no experimental y cuantitativo. Los
datos se obtuvieron utilizando el cuestionario de Sudarsky y Cleves (1987),
Mellado (2005), Los resultados de la motivacion de logro fueron medio (18,31), en
motivacion de poder (20,13). En la variable liderazgo, el puntaje promedio fue
32,53 siendo ligeramente bajo, el rendimiento laboral también de nivel bajo con
(31.99), la asociacion entre motivacion y rendimiento laboral fue de 0,60, siendo

esta significativa.

Una justificacion practica, es importante, porque brindara datos reales,
concluyentes y relevantes sobre la gestion del talento humano, sus dimensiones,
asi como de la motivacion laboral de los servidores. Ya que hoy en dia se ha
convertido el capital humano uno de los recursos mas valiosos dentro de
cualquier organizacion sean estas publicas o privadas. Por lo que es imperativo
contar con servidores con altamente motivados que puedan brindar un servicio de
calidad e eficaz a la comunidad de Lurigancho. Ademas, es indispensable contar
con datos y resultados del presente trabajo de investigacion porque seran usados
por los funcionarios, directivos y todos aquellos profesionales de la municipalidad
del distrito que deseen tomar en cuenta para, plantear, disefiar y formular
diferentes estrategias o tacticas que permitan mejorar la motivacion y la diligencia
del recurso humano con el propésito de promover un servicio eficiente y eficaz

para el beneficio y satisfaccion de los usuarios.

Los resultados serviran como una perspectiva sumamente eficaz ya que el
servidor necesita ser motivado para que una instituciéon consiga los objetivos y
metas que quieren llegar. Asi mismo, un servidor o colaborador motivado se
desempenara mejor en sus tareas encomendadas y se identificara con su
institucion. Por lo dicho la gestién del recurso humano es de vital importancia para
que los administrativos gerentes y directivos potencien todas aquellas deficiencias
que se pueda percibir en las diferentes areas y procesos de los servidores
mejorando su calidad de vida de los mismos porque se debe trabajar en base a
los servidores para elegir el acto mas conveniente para la institucion, los cuales

aportaran el nivel de aprobacion de una buena gestion administrativa.



Revisada la literatura correspondiente, se formula las siguientes
interrogantes: ;Qué relacion existe entre la gestién del recurso humano y la
motivacién laboral de los servidores de la municipalidad de San Juan de
Lurigancho, en el afio 20177 Asi mismo para una mejor comprension del estudio,
se especifica otras interrogantes como: ;Qué relacion existe entre el
reclutamiento, la seleccion del recurso humano, el desarrollo del recurso humano
y la motivacion laboral de los servidores de la municipalidad de San Juan de

Lurigancho, en el afio 20177

Seguidamente, se plantean las hipétesis: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la motivacion laboral de los servidores de la
municipalidad de San Juan de Lurigancho, en el afio 2017. Se desprende otras
especificas como: Existe relacidn significativa entre el reclutamiento, la seleccion
del talento humano, el desarrollo del talento humano y la motivacion laboral de los

servidores de la municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

Finalmente, el estudio se pretendera conseguir los objetivos siguientes:
Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la motivacién
laboral de los servidores de la municipalidad de San Juan de Lurigancho, en el
ano 2017. Determinar qué relacion existe entre el reclutamiento, la seleccién del
talento humano, el desarrollo del talento humano y la motivacion laboral de los

servidores de la municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

Chiavenato (2007), indic6é que, es el procedimiento o accion iniciado y promovido
por una o mas personas, con la finalidad de coordinar las funciones laborales de
las personas o trabajadores, quienes serian seres dotados de conocimientos,
habilidades y competencias que siempre estarian siendo reforzadas, actualizadas

y recompensadas de forma constante. (p. 43).

Asi mismo, para Mora (2014), la GTH como herramienta estratégica,
confronta las nuevas competencias que impone el entorno. Que, de acuerdo a las
necesidades operativas, este permite impulsar la competencia personal, asi como

el desenvolvimiento gerencial. (p. 8).



Precisamente Chiavenato (2009) también mencioné que la GTH, esta
presente en las organizaciones con predominancia. La dependencia de los
factores: culturales, estructura organizacional, caracteristicas del entorno
ambiental, tipo de actividad de la organizacion, tecnologia utilizada de la misma y

los procesos internos lo hacen incierto y situacional.

Ibanez (2011), destacd que el recurso humano es intangible e importante en
la institucion, considerando la inteligencia humana y el potencial del mismo capaz
de realizar y transformar la mejora y reformacion, emprendimiento y dinamismo,

haciendo posible el desarrollo de la empresa o instituciéon (p.48)

La captacidn de recursos humanos, como dimension, es considerado como
el proceso por el cual se atraen a personas o posibles candidatos con definidas
particularidades y estimularlas sometiéndose a concretos y establecidos pruebas
establecidas, a efecto y finalidad de escoger entre varios y mejores candidatos,
para ocupar cargos, (lbafez, 2011, p.85), considera captar a los mejores
postulantes, que estén interesados en trabajar y que cumplan con el perfil

requerido.

Los recursos humanos estan relacionados directamente con el valor de una
organizacion; en este caso la municipalidad, por consiguiente, se destierra la idea
de que son gastos dificiles de recuperar porque se esta invirtiendo en capacitar al
personal para el cargo que actualmente tiene, muy por el contrario, pensar que se
le debe preparar para un futuro laboral que pueda desempefiar. (Ibanez, 2011,
p.309).

Los procedimientos de gestionar el recurso humano, recae en el director,
en el jefe o en el gerente, deben estar preparados para desempefiar cuatro
funciones administrativas fundamentales; como es planear, organizar, dirigir y
controlar. Estos son politicas practicas necesarias. También el autor nos hace
referencia de seis procesos importantes que son disefiados segun la influencia
ambientales externa e internas de la institucion logrando una mayor afinidad entre
si (Chiavenato, 2008, p. 7)
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Admision de personas, las areas que deben trabajar son division de
reclutamiento y seleccion del personal, en este proceso se ve quien debe trabajar
en la institucion, también es llamado proceso de provision y suministro de
personas Yy trata del reclutamiento y seleccién de personas, que deben cumplir
con un perfil que la institucion necesita de acuerdo a sus objetivos y cultura de la
misma, generalmente son psicélogos o socidlogos los que se encargan de este

proceso.

La divisién de cargos y salarios donde se definen que deberan realizar los
servidores o trabajadores admitidas en la institucion, ademas en este sentido se
realiza descripcion del cargo, sus funciones a cumplir respecto a su cargo laboral,
se les orienta y evalua su desemperio laboral del trabajador, generalmente quien
se encargan de la aplicacidén en la organizacion son los estadisticos, los analistas

de cargos y salarios, se denomina aplicacion de personas.

En lo que se refiere a las competencias de las personas es el area que se
encarga de la division de beneficios sociales, se define como seran las
compensaciones, las remuneraciones, los beneficios, bonos u extras de los

trabajadores de la organizacién y los encargados son los de bienestar social.

El area de desarrollo de las personas se encarga o tiene la funcion de ver
como desarrollar al personal de la organizacion tanto personalmente como
profesionalmente, se encargan de aprovechar todas las habilidades vy
capacidades de los trabajadores a través de las capacitaciones. Los encargados
son los de divisibn de capacitacion y estan a cargos los instructores y

comunicadores.

Mantenimiento de personas, se encarga la unidad de higiene y seguridad,
estas atenciones estan a cargos de médicos, enfermeras, entre otros, ellos se
encargan de mantener, instaurar y preparar condiciones ambientales vy
psicoldgicas satisfactorias para las acciones que realizan los trabajadores, influye

también en la calidad de vida.

Evaluacion de personas. se encargan los de division de personal y estan
constituidos por analista de disciplina u auxiliares de personal, ellos se encargan

de saber lo que hacen o no los trabajadores, es decir, controlan a las actividades

11



de los trabajadores y verificar resultados. Si cumplen con las metas requeridas de

la organizacion.
Aspecto fundamental de la gestibn moderna de recursos humanos

Son seres humanos, los considera como seres con personalidad que
poseen conocimientos, destrezas, habilidades necesarias, para la organizacion,
es decir que es un personal con todas las capacidades tanto conceptuales como
habilidades que van desarrollando como parte de su vivir diario en el trabajo entre
otros aspectos que enriquecieron o enriqueceran la personalidad para una

gestion de recursos humanos.

Activadores inteligentes de los recursos organizacionales, en este contexto
de considera a la personas o trabajadores no como agentes pasivos, estatico o
inertes si no por el contrario como seres de impulso propio que hacen mas
dindmica la organizacion, ya que siempre se buscara personal emprendedor,
activos que aporten o inyecten con su trabajo acciones resolutivas que mejore la

organizacion.

Socios de la organizacion, en este sentido el personal invierte en la
empresa e institucion donde laboran empefio, dedicacion, responsabilidad,
compromisos y riesgos con la finalidad de recibir a cambio salarios, incentivos,
crecimiento en su formacion profesional, personal. Por lo que se busca invertir en
capacitaciones, cursos que motiven tanto a nivel personal como profesional que
luego se reflejara en un mejor desempefio y produccién de la organizacién el cual

siempre debe ir acompafnado de unos buenos incentivos o salarios.

En toda institucion son las personas o los trabajadores quienes son
primordialmente la parte activa de la misma y cualquier institucion que busque el
éxito sienten que solo pueden crecer si se prepara a todos los socios y
primordialmente a los trabajadores para alcanzar la eficiencia y el aumentando
sus fortalezas y disminuyendo sus debilidades dependiendo siempre de como se
trate al personal. Para ello se debe cumplir lo siguiente. Ayudar a las instituciones

alcanzar metas y objetivos realizando su mision.
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Se debe facilitar y procurar dar competitividad a las organizaciones,

sabiendo utilizar las fuerzas y habilidades del capital humano.

La organizaciéon debe tener empleados bien motivados y entrenados,
dandoles conocimientos porque no solo el dinero es necesario ellos deben
percibir recompensas justas por los buenos resultados teniendo siempre claro sus

objetivos.

En el trabajo también es importante promover la calidad de vida, haciendo
gue se perciba la institucidon como un lugar agradable y deseable por lo que a los
trabajadores se les debe dejar libertad y autonomia para que puedan tomar sus
decisiones, asi como brindar un ambiente de trabajo agradable, seguridad en sus

empleos, tareas dignificantes y horas apropiadas.

Establecer politicas éticas y comportamiento socialmente responsables, en
este contexto las exigencias se dan tanto para la institucion, pero en especial

para los trabajadores.

Existen diferentes modelos entre ellos estan los genéricos y los especificos,
los genéricos que comprende toda la institucion y las especificas que solo se da

en determinados niveles o unidades (Chiavenato, 2008, p. 56)

En el modelo de la busqueda estimada del producto, aqui se relaciona la
cantidad de trabajadores y la produccién del bien o servicio. Esta predispuesto
por la modificacion, la productividad, disponibilidad interna y externa de recursos
econdmicos y disponibilidad de trabajadores en la institucion. Se emplea las
previsiones de datos orientados hacia el nivel, no toma en consideracion
estrategias de sus competidores, clientes, falta de materia prima, huelgas y

situaciones del mercado, como hechos imprevistos.

Modelo basado en segmentos de cargos, este tipo de modelo consiste en
que selecciona como sus factores fundamentales, el volumen de ventas y de
produccion y el proyecto de expansion, ademas establecen los niveles pasados y
futuros de cada sector que usan como estrategia. Otra focalizacién es que
determinan los niveles histéricos o pasados de labores de cada unidad y

finalmente calculan la fuerza laboral futura de los mismos.
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Modelo de situacion de carga clave, este modelo se caracteriza por que
recibe los nombres u organigramas de carreras para la planeacion de
trabajadores, se visualiza como un trabajador puede sustituir a otro en una

eventualidad futura en la organizacion.

Otro modelo donde se disefia el flujo de los trabajadores cuando ingresa a la
institucion, durante el tiempo de permanencia en ella, asi como al retirarse de
ella, este tipo de modelo permite a la instituciéon predecir las necesidades en

tiempo muy breve.

Modelo de planeacién integrada, es un modelo amplio y tiene en cuenta
cuatro factores en el momento de la admisiéon de insumos o recurso humano. El
primero, es el volumen de la produccion calculado o proyectado por la institucion.
Segundo, sobre los cambios tecnoldgicos en la institucion que de una u otra
manera modifica la produccion del personal. Tercero, factor que tienen en cuenta
es la oferta y demanda, asi como la actuacion o conducta de los clientes y cuarto,

donde se tiene en cuenta la planeacion de carrera dentro de la institucion.

Gestionar el talento humano ha sufrido grandes cambios a través del tiempo
de la humanidad, pero es a partir del siglo XX es donde recibe la estructura y
forma cambiando indefinidamente la forma de administrar a las personas. Es en
este periodo que se distinguen las eras industriales (clasica, neoclasica) y la era
de informacién. (Chiavenato, 2008, p. 13)

La industrializacion clasica, se da a mediados del siglo XX (1950), se
caracterizo por ser la era de mayor auge de la industrializacion en todo el mundo,
emergiendo los paises desarrollados e industrializados; en estas épocas las
empresas adoptaron una estructura organizacional burocratica donde las
decisiones se tomaban jerarquicamente, aplicando las normas y reglamentos
para la subordinaciéon de los trabajadores. Se daba un ambiente conservador,
donde la primordial preocupacion de los problemas internos de produccion era la
eficiencia. Este modelo se caracterizaba por ser un modelo organizacional donde
se buscaba conservar la cultura y valores tradicionales donde las personas o
trabajadores eran considerados recursos de produccion como las maquinas,

equipos y capital (tierra, capital y trabajo) bajo este sistema los trabajadores o
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personas estan visto como relaciones industriales, considerada como el agregado
de las maquinas y por lo tanto eran estandarizado en la medida posible
(Chiavenato, 2008, p. 13).

Era de la industrializacion neoclasica, se da en los afos 1950 y 1990, es la
época de cambios rapidos, donde las transacciones comerciales dejaron de ser
local para ser regional y de este al internacional haciendo mas competitivas las
empresas. En esta época la teoria clasica de la administracién pasa a la teoria
neoclasica, de igual modo la burocracia pasa ser a la teoria estructuralistas. De
igual modo la teoria de las relaciones humanas pasa a ser remplazada por la
teoria del comportamiento. Un dato importante es que en esta era nace la teoria
de sistemas y finalmente la teoria de las posibilidades. Es la época donde se
construyd nuevos modelos estructurales como la estructura matricial. Este
enfoque matricial promovié el mejoramiento de dichas estructuras, pero logré
cambiar la estructura burocratica funcional. Las organizaciones, se dividieron en
areas estratégicas, de tal forma lograron implementar la unidad que administra al
personal y se denomind area de recursos humanos, es en ésta area, se considera
al trabajador como seres con inteligencia, siendo un recurso vivo, y no un agente
s6lo de produccion. Por consiguiente, las organizaciones que cuentan con esta

area logran alcanzar el éxito (Chiavenato, 2008, p. 14).

Era de la informacién, es la época en la que actualmente estamos viviendo e
inicio en 1990, se caracteriz6 por las cambios acelerado e inesperados debido a
las tecnologia que produjo el desarrollo impredecibles y surge la globalizacion de
la economia mundial y global esto trajo consigo una competitividad vehemente,
fuerte entre las organizaciones ya que es la época donde todos sin excepcion
tiene la tecnologia a tiempo real y aquel institucion que logra transformarla de
manera mas rapida en una oportunidad para ofrecer servicio entre otros son los
mas exitosos. Esta era se caracteriza también porque el recurso capital dejo de
ser lo mas importante para dar paso al conocimiento, al capital humano e
intelectual, aqui pasa del trabajo manual al intelectual, donde los clientes son los
mas importante por lo tanto sus necesidades e intereses son asumidos por los

bienes y o servicios, el tipo de trabajo fue pensando en el cliente sin tantos
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papeleos. Las organizaciones entraron en un periodo de inestabilidad y

desconcierto.

En esta era se da la revolucién digital, llamado asi por un asombroso
creciente del poder comunicacién y de la informacién a través de la tecnologia,
produciéndose una revolucion extraordinaria de la multimedia y de la informacion,

eliminandose las fronteras territoriales, de las organizaciones.

Nace una nueva concepcion del mercado, el mercado global, donde
empieza con las competencias del capital financiero, la gerencia innovadora,

debido a la rapidez con que la globalizacién entré en vigencia a nivel mundial.

La economia de manufactura y de explotacion de recursos naturales, es

sustituido por la economia del conocimiento, la informacién y la innovacion.

Segun la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdmico
(OCDE), afirma que ya existe un nuevo orden econémico mundial, cuya
hegemonia lo tiene los paises que integran esta organizacion, pero que aun los

paises del sudeste asiatico recién se inician (Chiavenato, 2008, p. 16)

Teoria clasica Fayolista, utilizé la metodologia positivista, donde observaba
los hechos, realizaba las experiencias y daba reglas de rigor. El consider6é que
existen procesos administrativos como la planeacion, la organizacion, dirigir,
coordinar y controlar, otro aspecto importante es que fijo las bases de la
administracion como ciencia en la formacion y estructuracion organizacional. Una
de las criticas para esta teoria solo estuvo enfocada para la organizacion formal
dejando de lado el comportamiento humano dentro de las empresas u
organizaciones, practicaban un método empirico, concreto, solo se basaban en la
experiencia directa. Ademas, Fayol dentro de la administracion consideré 14

principios para la mejora de la administraciéon (Garcia, 2015)
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Los 14 principios de Fayol

5. Unidad de
1. Division del trabajo. 3. Disciplina. direccion.
> >
2. Autoridad. 4, Unidad de Mando. 6. Subordinacion de
los inetreses.
\J/.
7.Remuneracion. ) 9. Jerarquia. ) 11. Equidad.
/‘) /‘) HH
8. Centralizacion. 10. Orden. 12. Estabilidad del
personal.
\J/.
13. Iniciativa.
14. Union del
personal.

Figurai. Los principios de Fayol. Tomado de “Enfoques de la gestion del talento

humano”, por Garcia, 2015, Autor.

La estrategia empresarial de realizar o establecer aprovechando la
coyuntura que el medio les brinda, donde los recursos pasan a ser fuente de
ventaja competitiva. La teoria provee la infraestructura permitiendo establecer las
practicas mas apropiadas para cada una de las diferentes estrategias que
determine y asuma la empresa, en conclusion, la teoria trata de las relaciones

entre las estrategias y el capital humano de la organizacion (Garcia, 2015)

Esta teoria enfatiza en promover los comportamientos mas efectivos
siempre que estos sean consistentes con las estrategias de la organizacion. En
este sentido buscan ordenar las practicas de recursos humanos de tal forma que
sean coherentes con las otras. En conclusién, es importante y se da valor al

comportamiento de los empleados o trabajadores obteniendo resultados en el
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logro de las organizaciones y finalmente en las estrategias organizacionales.
Busca aumentar la productividad e eficacia en la fuerza de trabajo. Una de sus
ventajas es que colabora con el trabajador a sentirse importante, reconociendo
sus méritos, y ademas el analisis del comportamiento del grupo se da por la

predominancia de la comunicacién (Garcia, 2015).

Nos menciona que el rol y comportamiento de los servidores o trabajadores
de la institucién son importantes en el desarrollo de las mismas asi como para las
estrategias que se adoptan en la organizacion, a la vez este comportamiento y
actitudes de los colaboradores es influenciada por la diligencia de los recursos
humanos que deben ser los que fomentan, buscando siempre la efectividad y la
congruencia con cada una de los estrategias de la empresa alineando la
propuesta y practica de los recursos humanos adoptados por la organizacién
(Garcia, 2015).

Teorias de sistemas, surge con Ludwing entre los afios 1950 y 1968 donde
lo define como un conjunto de sistemas reciprocamente relacionados donde tiene
el objetivo o propdsito que siempre se trata de alcanzar. La organizacion debe
tener un sistema integrado donde existen diferentes sub sistemas funcionales que
interactuan entre si, ademas se produce una retroalimentacién que hace que se
efectué la alimentacion permanente, la eficacia del sistema, es decir es clara la
interrelacion con todos los componentes del sistema, permitiendo un enfoque
abierto, atiende los procesamientos de los insumos reflejados en productos o
servicios, entre los subsistemas se encuentra el de administraciéon del personal
integrados a su vez por otros sub sistemas de provisién, desarrollo,
mantenimiento, aplicacién y control. Nos menciona que también es globalizado
porque cualquier variacion en algunas de las unidades del sistema replicara
cambios en las otras unidades, por la relacion de causalidad produciéndose un

ajuste del todo el sistema (Garcia, 2015).

Actualmente las variaciones que se perciben en las instituciones u empresas
dejaron de ser solo estructurales para ser también ahora mucho mas importantes
los conductuales y culturales transformando el papel de los trabajadores que

participan en ellas ya que la valia de una organizacion no depende de su
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dimension, si no del personal que lo conforman. Es por ello que se da valor al
talento humano y es parte clave e indispensable para el futuro y éxito de las

organizaciones (Chiavenato, 2008, p. 50).

La administracién del recurso humano es y sera imprescindible para el logro
del éxito de las organizaciones, en este sentido el autor nos menciona que tener
personal en las instituciones no siempre 0 necesariamente tendra talentos o es un
talento, para ello, las personas deben poseer algun diferencial competitivo que la
valore. Para ello se habla de cuatro factores esenciales para la competencia

propia o del personal. Siendo el primero (Chiavenato, 2008, p. 50).

El conocimiento; viene hacer el resultado que se da de aprender y no dejar
de aprender de manera permanente debido que el saber o conocimiento

adquirido es la moneda mas valiosa de la actualidad.

Habilidad; es la forma de saber hacer, es decir que utiliza y aplica todo lo
aprendido o conocimiento adquirido, ya sea para la resolucion de cada problema
o situaciones o innovar, es decir se utilizara las habilidades del conocimiento para

transformarlos en resultados.

Juicio; no es mas que saber analizar la situacion, fase o contexto, es decir
no es solo obtener los datos e informacion necesaria sino también tener un
criterio propio, determinar los sucesos, examinar, equilibrar y finalmente

establecer las prioridades.

Actitud emprendedora, decidido a hacer posible alcanzando y superando
metas, asumiendo ademas sus riesgos, valorar, alcanzar la excelencia y
encaminarse en los resultados. En otras palabras, es la disposicion de las

personas lograr la autorrealizacion personal.

Queda claro entonces que talento, es integrar, organizar, desarrollar,
recompensar, retener y auditar el activo mas preciado que conforman las
organizaciones y es un trabajo en equipo, por lo tanto, es un reto para toda la

organizacion porque es un activo que involucra toda la institucion.
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Capital humano, segun Chiavenato (2008) es el capital invaluable que
puede congregarse dentro de una institucion para alcanzar la competitividad y el
éxito y este a su vez esta compuesta por dos caracteristicas principales, como

son los talentos y el contexto: (p. 53).

Talentos; se manifiesta en las personas, que actuan con libertad y
autonomia, teniendo la posibilidad de expandirse, propios de sus conocimientos,
sus habilidades y competencias; los que permanentemente estan en

actualizacion, reforzamiento.

Contexto; es el espacio donde se desarrollan los talentos, los que deben

tener las siguientes caracteristicas:

a) Una estructura organizacional, que considere la division del trabajo, que
integre, que se amolde a los intereses de la organizacion, permitiendo que los
procesos fluyan de manera integral con las actividades, sin dejar de lado la

comunicacion y trato con los colaboradores.

b) Es decir que esté basada en la solidaridad entre las personas, que
genere confianza, compromiso y satisfaccion, para ello la organizacién debe ser

democratica y participativa.

c) Un liderazgo renovador que aplique el coaching, para lograr una

administracion eficiente.

El capital humano es la asociacion del talento mas el contexto, las
organizaciones buscan tener talentos, ofreciéndoles ambientes favorables, para
su desarrollo. Si no cuentan con esta disposicion simplemente optaran por
retirarse o no integrarse a la organizacion. Por tanto, el area de recursos
humanos, tiene que preocuparse en crear condiciones Optimas y favorables para
los colaboradores, la administracion también debe preocuparse por el estilo de la
gestion, cuya actuacion organizacional sea innovadora, acogedora y que lo

importante son los colaboradores como personas.
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El capital intelectual se fundamenta en activos tangibles y contables siendo
totalmente invisible e intangible, en cambio el capital financiero es cuantitativo y
numeérico. La suma de capital: interno, externo e intelectual, forman el capital

intelectual, extendiéndose tanto en las organizaciones y a los clientes.

Fuerza de trabajo
Talentos que se integran v
conectan a una estructura
organizacional dinamica.

Capital
humano

Capital
externo

Capital
interno

Figura 3. La composicion del capital intelectual. Tomado de “Administracion de

recursos humanos”, por Chiavenato, 2008, Autor.

Segun Rivera (2013) que realizaria un analisis en medianas y grandes
empresas el origen de los recursos humanos en el Peru, fue en enero de 1963 en
el gobierno militar que promulgd el Decreto ley 14371 que consideraria lo
siguiente: fomentar la armonia entre los empleados y los trabajadores por lo que
era notorio las deficiencias concernientes a asuntos laborales en las instituciones

o centros laborales, dando los siguientes articulos.
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Articulo primero; consideré que en aquellas empresas o centros laborales
con mas de 100 obreros y trabajadores deberia contar con el area encargada de
administrarlas.

Articulo segundo; el personal que esté a cargo de las relaciones
industriales debera contar con titulo o diploma, siendo la autoridad o encargado

de la empresa encargado de informar de su jurisdiccion.

Cuando los trabajadores que formulaban reclamos sobre salarios,
condiciones de trabajo, incumplimiento de las normas, con el devenir del tiempo,
estas fueron tomadas en cuenta, por lo tanto, se promulgd el D.S. N° 005,
Reglamento de la ley 14371, en el que se crea la unidad de relaciones
industriales, para atender estos asuntos de los trabajadores, en consecuencia, la

solucién estaria en manos del funcionario responsable.

En la década de los 90 se promulga el Decreto Legislativo 7828 y la ley
21513, la unidad de relaciones industriales, toma el nombre de recursos
humanos, por este decreto se limita la participacion de los sindicatos,
propiciandose la eliminacion de la estabilidad laboral por contratos temporales,
las empresas se modernizan, en el control de la asistencia, pago a través de

planillas, se instaura e proceso de seleccion del personal y su capacitacion.

En el siglo XXI, surgen grandes cambios, la Gerencia de Recursos
Humanos, es validada y aceptada por las empresas en su conjunto, como el area
o unidad que utiliza herramientas y procesos en base a politicas
organizacionales, como el reclutamiento, seleccién, contratacién, capacitacion,
bienestar, remuneraciones, clima laboral. Son estas condiciones con las que la
empresa deben tener los colaboradores adecuados para el trabajo y asi mejorar

la rentabilidad empresarial.

Es en esta era la preocupacion de las empresas, para tener un crecimiento
econdmico, donde es necesario contar con una buena seleccion del personal, la
captacion debe ser idonea, ademas las empresas buscan de acuerdo a sus

necesidades especificas que requieren, realizando capacitaciones vy
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especializacion en estos menesteres conduciéndose actualmente a las
creaciones de nuevas carreras, pos grados entre otros sobre los recursos

humanos.

Segun el D.Lg. N° 1023, se crea la autoridad nacional del servicio civil,
(SERVIR), con el fin de contribuir a la mejoria continua de la administracion del
Estado. Para la cual el servicio civil se rige por principios de mérito. El pasa por
un proceso de evaluacién del mérito donde se inserta los criterios de rendimiento
y compromiso. El servicio civil promueve la existencia de recompensas que
ayuden a valorar el rendimiento del personal al servicio del Estado. (Ministerio de

justicia y derechos humanos, 2016, p.14).

El sistema administrativo de gestion de los recursos humanos, en el Peru
tiene su fundamento legal en el articulo 43° y siguiente de la Ley N° 2915815, Ley
Organica del Poder Ejecutivo (Ministerio de justicia y derechos humanos, 2016,
p.16).

El D.Lg. N° 276 y el Reglamento de la Carrera Administrativa, D. S. N° 005-
90-PCM24, trata sobre la carrera administrativa; hace referencia que solo los
trabajadores contratados seran contratados que pueden renovarse cada tres afos
a diferencia de los de carrera seran permanente, gozando de este beneficio

(segun el articulo 2° del Decreto Legislativo 276).

Sobre el ingreso y generales, se realiza por concurso publico, de mérito,
teniendo derecho a una remuneracién justa y equitativa, tener capacitaciones y

ser evaluados periodicamente

Motivacion laboral, Chiavenato (2001) indicé que todo aquello que promueve
al servidor su actuacion a un comportamiento especifico el cual puede ser por
estimulos externos o internos como en el caso de los procesos mentales del

servidor. Es decir, la cognicion de la persona a través de la percepcion. (p.6).

La motivacion es la fuerza interna haciendo posible que los trabajadores

acciones para satisfacer sus necesidades, siendo esta motivacion el motor que
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les impulsa a realizar actividades permitiendo el logro de objetivos y a la vez

encontrar la satisfaccion personal” (Olvera, 2013.p.6).

Otra definicion de la motivacion, no solo el dinero es la motivacion del
trabajador, sino que hay otros factores como la competencia, el reconocimiento,
la aceptacién, la delegacion de autoridad, la confianza y otros mecanismos

utilizados como motivacion (Berardi,2015, p.7).

Aguirre, Andrade y Castro (2005), la motivacion tiene origen en los estimulos
internos o externos, pudiendo ser heredada o adquirida, este comportamiento e
se orienta hacia un objetivo, tendencia o necesidad para lo cual se asocia a un

sistema de conciencia, pensamiento o comunicacion (p.84).

Compromiso laboral, si cumple con lo solicitado, si puede realizarlo solo
(Aguirre, Andrade y Castro, 2005, p. 84).

Condiciones laborales, aspectos con las condiciones de trabajo, fisicas, de
recreacion de incentivos, y las percepciones personales (Aguirre, Andrade y
Castro, 2005, p. 84).

Capacidad, capacitacion y logro, planifica los logros que el individuo tiene
que alcanzar con sus propias capacidades y la suficiencia para conseguirlos, se
refiere también al hecho de que la institucion tiene que capacitarlos y reconocer

su mejor actuacién en su desempefio (Aguirre, Andrade y Castro, 2005, p. 84).

La relacién de los trabajadores con los superiores, deber ser adecuado,
armonioso, si la relaciéon no es satisfactoria no se genera un feedback, afectando
el desempeno de los trabajadores o servidores (Aguirre, Andrade y Castro, 2005,
p. 85).

Relacion con los compafieros de trabajo debe ser horizontal, porque
permite que el trabajo en equipo, si no existiera esta condicién, el colaborador se
sentira excluido y no se sentira motivado a realizar su labor con eficiencia
(Aguirre, Andrade y Castro, 2005, p. 85).

La familia esta siempre presente en la vida del trabajador, por lo que, los
desajustes y perturbaciones afectan de manera negativa y considerable en su

desempenio laboral, disminuyendo su productividad, ademas el trabajador al ser
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responsable por el sustento familiar queda agobiado por dicha situacién (Aguirre,
Andrade y Castro, 2005, p. 85).

La motivacién humana, segun Chiavenato (2011) esta ligada con el aspecto
cognitivo del trabajador, hace referencia que la actuacion del individuo es
causada, es motivado y es orientado hacia objetivos. Cuando menciona que el
comportamiento es causado, se refiere a que hay una causa para el
comportamiento del trabajador o servidor y esto es originado por motivaciones
internas o externas. Cuando es motivado, se refiere a que en el comportamiento
humano hay una motivacion que lo impulsa a dirigirse a una finalidad de un
objetivo. Finalmente, cuando hace referencia a que el comportamiento esta
orientado hacia objetivos, se refiere a que en el comportamiento humano tiene

una necesidad de cumplir los objetivos.

El ciclo de motivacion inicia cuando surge una necesidad, este rompe el
estado de equilibrio del organismo entrando la persona en un estado de tencion
produciendo en €l un comportamiento para que libere la tension e inconformidad
o insatisfaccion, una vez el trabajador se ve satisfecho sus necesidades entraran
en una etapa de equilibrio hasta que surjan otras necesidades ya que es algo
ciclico (Chiavenato, 2011, p. 88).

&7 -

Estimulo Necesidad
. Estado de
Reposo Ciclo .
- . ] tension
(Equilibrio) Motivacional

Satisfaccion m _
Comportamiento o

accion
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Figura 4. Ciclo de la motivacion laboral. Tomado de “Gestion del talento
humano”, por Chiavenato, 2011, Autor.

Especificando la figura tendriamos que decir que la motivacién en las
personas acontece en las siguientes fases o etapas a solucionar problemas y
satisfacer sus necesidades. Primero fase o de reposo, que es la fase donde el
organismo de la persona permanece en un estado de tranquilidad o equilibrio.
Segunda fase o de estimulo, que es la sensacion o impulso que genera una
necesidad. Tercera fase o de necesidad, que es cuando esta necesidad aun no
satisfecha produce en el personal un estado de tension porque hay una
necesidad no satisfecha. Cuarto fase o estado de tension, es esta sensacion lo
lleva al personal o trabajador a un comportamiento o accidén para satisfacer su
necesidad. La quinta etapa llamada también de comportamiento, que vendria a
ser la accidon que hace posible la satisfaccidn, es en esta fase donde el personal o
trabajador alcanza el objetivo. Finalmente, la sexta fase llamada también de
satisfaccion es cuando se satisface la necesidad liberando la tension y
desequilibrio, posteriormente se presentaran otros estimulos e iniciara

nuevamente el ciclo de la motivacion.

Teoria de las necesidades, fue desarrollada por el psicélogo humanista
Maslow, segun este psicélogo existe siempre un orden jerarquico de las
necesidades, las cuales se organizan segun nuestras necesidades, importancia o
prioridad de nosotros. Ademas, hace hincapié que conforme satisfacemos
nuestras necesidades mas basicas aparecen o desarrollamos otras mas

elevadas, estableciéndose la piramide de Maslow (Chiavenato, 2011, p. 86).

Necesidades fisiologicas, son basicas, propias y biolégicas para la
supervivencia como la de alimentacion, suefo, reposo y abrigo, la satisfaccion
sexual, actividad fisica, las otras son secundarias. Este tipo de necesidad se
ubica en las partes mas bajas de la piramide y estan presentes también en los

animales.

Necesidades psicoldgicas, son consideradas secundarias, estos tipos de

necesidades son alcanzadas y aprendidas en el transcurrir de su vida del
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colaborador o servidor, son considerados necesidades complejas y casi nunca

son satisfechas, entre ellos tenemos:

Es el segundo nivel dentro de las necesidades humanas donde el ser
humano busca protegerse de cualquier peligro. Dentro de estos estan seguridad
fisica, de ingresos, del empleo, de salud etc. esta necesidad lleva al trabajador a

la busqueda persistente e interrumpido de tranquilidad personal.

En este tipo de necesidad el trabajador busca el formar parte de un grupo,
de tal manera que participa e interactua con otros seres de su similar u otras
empresas 0 eventos por la unica obligacion propia de contacto humano,
reconocimiento del grupo, aprobacién del mismo, de vivir y socializar dentro de un
grupo que propicia la enlace o union social como la simpatia o por el contrario en

la antipatia que conlleva o propicia la dispersion social.

Llamada también la necesidad de la autoestima, incluye el reconocimiento
hacia la propia persona, respeto hacia los demas, status, prestigio, reputacion,
esto hace que la persona se sienta seguro de si mismo y siente que es valioso
dentro de la sociedad, es una necesidad que debe ser satisfecha para que las
personas no se sientan inferiores y sin valor. En otras palabras, es el respeto y la
consideracién que él se tiene. Finalmente nos habla de la necesidad de afecto, es

toda necesidad de dar afecto, amor, afecto, carino.

Necesidades de autorrealizacién, estas necesidades, sélo pueden ser
satisfechas con reconocimientos internos, gracias al potencial del talento
individual, con el afan de superacién siempre, considerando que las otras
necesidades, pueden ser recompensados externamente a diferencia de la

necesidad de la autorrealizacion.
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creatividad,
espontaneidad,
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moral,familar, de salud e propiedad privada

Figura 5. Tipos de necesidades de Maslow. Tomado de “gestién del talento

humano”, por Chiavenato, 2011, Autor
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Ill. METODOLOGIA

La investigacion empled el método hipotético deductivo, iniciandose con la
observacion del problema, lo que sirvié para su formulacion de las interrogantes,
las hipotesis y los objetivos, la recoleccion de los datos se sistematizoé para la
comprobaciéon de las hipotesis estadisticamente, asi como la medicién numérica
de tal manera que establece patrones de comportamiento para probar las teorias

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).
3.1. Tipo diseio de investigacion

La investigacion es no experimental de nivel correlacional, con enfoque
cuantitativo. Tipo, basica, porque recopila informacion para incrementar el
conocimiento y se va agregando a la informacion existente, es decir conocer
nuevos conocimientos de las variables en estudio como es gestién del talento
humano y la motivacion laboral en la Municipalidad de San Juan de Lurigancho.
Correlacional, cuya finalidad es medir estadisticamente, el nivel de asociacion
entre las dos variables, es cuantitativa, porque usa datos numeéricos y el analisis
estadistico, se observaran los fendmenos tal como se da en su contexto natural,
para después analizarlos. Como sefala. (Kerlinger y Lee, 2002, citado por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006 p.205). Transversal, debido a que la

obtencién de los datos para la investigacion se recogera en un solo momento.
!
\ r

(0))
Figura 5. Esquema de disefio correlacional. Tomado de (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2006, p. 131).

3.2. Variables y operacionalizacion.
Variable 1: Gestion del talento humano

Las caracteristicas mas importantes del ser humano es la inteligencia, que puede

realizar innovaciones, emprendimientos, desarrollo de las organizaciones. Por lo
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tanto, la gestion del talento humano se convierte en un recurso intangible de toda

organizacion (Ibanez 2011).

Variable 2: Motivacion laboral

Aguirre, Andrade y Castro (2005), para ellos la motivacién se origina de estimulos
internos o externos y es de naturaleza heredada o adquirida, de esta manera el
comportamiento motivado se orienta hacia un objetivo y este comportamiento
involucra un impulso, tendencia o necesidad para lo cual se asocia a un sistema

de conciencia, pensamiento o comunicacion (p.84).
Operacionalizacién de variables

Se toma, en cuenta las dimensiones de cada una de las variables, éstas a su vez
tienen uno o mas indicadores, que responde al concepto o criterio que permite
conocer mas especificamente sobre el asunto de la indagacion. También estos
indicadores, van a dar origen a las preguntas que se formularan para recoger la
informacion. En esta investigacion la variable 1 consta de 3 dimensiones, 15
indicadores y 26 items, la variable 2 consta de tres dimensiones cinco indicadores

y 32 items, en ambos casos polindmicos ordinales. Ver anexo,
3.3 Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacion.
Es la agrupacién de todos los entes que coinciden con una serie de caracteristica,
de lugar y de tiempo (Hernandez, et. al 2014 p. 174).

La poblaciéon objeto de estudio estuvo constituido por un total de 1391

trabajadores de la comuna de San Juan de Lurigancho.
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Tabla 1

Poblacion de estudio de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho.

Condicion laboral N° de trabajadores
Cas 1354

Nombrados 25

Obreros 12

Total 1391

Criteri

os de inclusién

Trabajadores que se encuentren trabajando, no menor de un afio porque se le
considera que estan un periodo que permite conocer las caracteristicas de la
institucion.

Criterios de exclusion

Aquellos trabajadores designados por cargo de confianza.

Muestra

Se empled el muestreo probabilistico para poblaciones finitas, con un margen de
error del 5% solamente. Reemplazando los valores en la formula se llega a

determinar la muestra para el estudio.

o NZ*PQ
d*(N-1)+Z°PQ

(1391). (1.96)2 (0.5). (0.5).
n= =301.19
(0.05)2. (1390-1) + (1.96)2. (0.5). (0.5)

n = 301 servidores
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Muestreo

De tipo probabilistico, la muestra fue de 301 trabajadores que se encontraban

ejerciendo cargo laboral en alguna area especifica de dicha municipalidad.

Tabla 2
Tamarno de muestra de la municipalidad San Juan de Lurigancho
Condicion Poblacién Frecuencia Muestra por
laboral Relativa estrato
Cas 1354 0.97 292
Nombrados 25 0.02 6
Obreros 12 0.01 3
Total 1391 1.00 301

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

La encuesta, es una técnica con preguntas dirigidas, de acuerdo con los
indicadores formulados, se aplica a la muestra seleccionada, para lo cual se
formulé los cuestionarios como instrumento, con respuesta de opcion multiple tipo
Likert.

Se utilizé y adapté el cuestionario de Ibanez (2011), que forma parte de la teoria
elegida, consta de 26 preguntas. Instrumento para medir el nivel de motivacion
laboral, Aguirre, Andrade y Castro (2005), y consta de 32 preguntas.

Validacion de los instrumentos

Los instrumentos elaborados, fue puesta a valoracion, para que emitan sus
apreciaciones respecto a los contenidos, ademas de dar su conformidad y las
sugerencias respectivas, en el estudio todos los expertos calificaron de aplicable
dichos instrumentos. Cumpliendo con lo afirmado por (Hernandez et. al 2006).

Ver anexo 4.
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Confiabilidad

Es el proceso por el cual se realiza a través de la aplicacion de los instrumentos
mediante una prueba piloto (encuestados a 20 sujetos), para determinar la
consistencia interna de cada una de ellas, en este caso se utiliza un estadigrafo y
por ser preguntas con respuestas multiples, entonces correspondia trabajar con el
Alfa de Cronbach, cuyos resultados fueron los valores de ,929 para el instrumento

del talento humano ,848 para el cuestionario de motivacion laboral. Ver anexo 5.

3.5 Procedimientos

En primer lugar, se identifico la situacion problematica recurrente en la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho, se pidi6 autorizacion para el estudio.
Luego de la aceptacion, se elaboré los instrumentos para obtener los datos, que
fueron aplicados; posteriormente se sistematizé dichos resultados, procesandolos
con los estadigrafos correspondientes, para que finalmente concluir y formular las

recomendaciones correspondientes.

3.6 Método de analisis de datos

Se inicia después de haber recolectado los datos, procediéndose al recuento,
ordenamiento y clasificacion de los datos, para luego realizar el analisis
descriptivo y analisis inferencial para la cual se hara uso de barras, graficos,
histogramas. Para ello se tuvo en cuenta la naturaleza cuantitativa de las
variables y la escala de medicién ordinal por lo que se procedera a contrastar las

hipbtesis con pruebas no paramétricas.

3.7 Aspectos éticos

Para la ejecucién del trabajo de investigacion se ha tomado en consideracion las
disposiciones y normativas correspondientes a las lineas de investigacion
emanadas por la Universidad César Vallejo, respetando los aspectos éticos y
derechos de otros investigadores que se tomaron en cuenta para reforzar la

investigacion.
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IV. RESULTADO
4.1 Analisis descriptivo

Se muestra los resultados producto del analisis de los datos recolectados, en esta
primera parte se describe las opiniones de los encuestados, luego se describe
una comparacion a través de la tabla cruzada en el comportamiento de las dos

variables de estudio.

Tabla 3

Gestion del talento humano percibido por los servidores de la Municipalidad de
San Juan de Lurigancho, afio 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 5.6
Medio 154 51.2
Alto 130 43.2
total 301 100.0

Frecuencia

Bajo Medio

Gestion del talento humano

Figura 6. Gestion del talento humano percibido por los servidores de la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

En la tabla 3 y figura 6 se observa que el 51.2% de los servidores de la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho percibieron un nivel medio de gestion
del talento humano, en tanto que un 43.2% considerd que la gestion del talento

humano es de nivel alto y solo un 5,6 % considerd de nivel bajo.
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Tabla 4

Motivacioén laboral percibida por los servidores de la Municipalidad de San Juan

de Lurigancho, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 9

Medio 148

Alto 144

total 301

Bajo Mecdio Al

percepcidon del nivel de motivacién laboral

Figura 7. Motivacion laboral percibida por los servidores de la Municipalidad de

San Juan de Lurigancho, 2017.

En la tabla 4 y figura 7 se observa que el 49.2% de los servidores de la

Municipalidad de San Juan de Lurigancho encuestados percibieron un nivel

medio, mientras que el 47.8% evidencian un nivel alto y solo un minimo 3%

presentan un nivel bajo.
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Tabla 5
Gestion del talento humano por dimensiones percibido por los servidores de la

Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

Gestion del talento humano

Nivel
Reclutamiento de  Seleccion de recursos Desarrollo de los recursos
recursos humanos humanos humanos
fr % fr % fr %
Bajo 41 11.8 21 6.1 13 4.3
Medio 146 42 1 116 33.4 163 54.2
Alto 114 329 164 47.3 125 41.5
Total 301 100. 301 100. 301 100.

Figura 8. Gestién del talento humano por dimensiones percibido por los

servidores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

La tabla 5 y figura 8 muestra que el 47.3 % de los servidores de la Municipalidad
de San Juan de Lurigancho apreciaron un nivel alto en la dimensién seleccién de
recursos humanos, encontrandose ademas que estos porcentajes difieren en la
dimension reclutamiento y desarrollo de los recursos humanos, donde se
evidencio un 54.2 % y 42.1% de nivel medio. Cabe resaltar que las dimensiones
que presentaron un nivel bajo es en reclutamiento de los cursos humanos que se

evidencié mayor porcentaje con 11.8%
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Tabla 6

Motivacion laboral por dimensiones percibido por los servidores de la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

Nivel Percepcion de la motivacion laboral
Compromiso  Condicién  Capacitacion Relacion con los Relaciéon con los Relacion con la
laboral laboral superiores companeros familia
fr % fr % fr % fr % fr % fr %
Bajo 9 3.0 53 176 74 24.6 65 21.6 22 7.3 19 6.3

Medio 116 385 163 54.2 149 495 158 52.5 141 46.8 138 45.8
Alto 176 585 85 282 78 25.9 78 25.9 138 45.8 144 47.8
Total 301 100. 301 100. 301 100. 301 100. 301 100. 301 100.

Figura 9. Motivacién laboral por dimensiones percibido por los servidores de la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

La tabla 6 y figura 9, muestra que un 58.5% de los servidores de los servidores
percibieron que la dimension compromiso laboral presenta un nivel alto, seguido
de la dimensién relacién con la familia (47.8 %). Encontramos ademas que los
servidores que percibieron nivel medio de condicion laboral (54.2%) son similares
a la dimension relacion con los superiores (52.5%). A pesar de que, es bajo los
porcentajes de servidores que percibieron bajos niveles de motivacion laboral en
las diferentes dimensiones, es en la capacitacion, relacion con los superiores y

condicion laboral donde evidencian un mayor nivel (17.6%), (24.6%) y (21.6%).
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Tabla 7
Gestion del talento humano y motivacion laboral percibido por los servidores de la

Municipalidad de San Juan de Lurigancho, afio 2017.

Motivacion laboral

Gestion  del

talento
humano Bajo Medio Alto Total

fr % fr % fr % fr %
Bajo 4 44 .4 10 6.8 3 21 17 5.6
Medio 1 11.1 86 58.1 67 46.5 154 51.2
Alto 4 44 4 52 351 74 51.4 130 43.2
Total 9 2.5 148 100 144 100 301 100

60
50 m Bajo
m Medio
40
- Alto

30

20

10

Bajo Medio Alto

Gestion del talento humano y motivacion laboral

Figura 10, Gestién del talento humano y motivacién laboral percibida por los
servidores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

La tabla 7 y figura 10, muestran que existe relacion entre la variable gestion del
talento humano y la motivacién laboral, pues 58.1% de los ellos consideran que la
gestion del talento humano es medio, coincide con un nivel de motivacion medio,
los trabajadores que perciben que la gestion del talento humano es baja (44.4 %),

es consecuente con un bajo nivel de motivacion laboral.
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4.2 Prueba de normalidad

Ho La distribucién de los elementos de la variable Gestion del talento humano
tiene normalidad
Ha La distribuciéon de los elementos de la variable Gestidon del talento humano no

tiene normalidad

Tabla 8

Distribucion de datos para la variable 1

Kolmogorov-Smirnov?®

Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento Humano ,954 301 ,002

Los datos para la variable talento humano no siguen distribucion normal, ademas

el valor de p es < .05.

Ho La distribucion de los elementos de la variable Motivacion Laboral tiene
normalidad
Ha La distribucion de los elementos de la variable Motivacién Laboral no tiene

normalidad

Tabla 9

Distribucion de datos para la variable 2

Kolmogorov-Smirnov?®

Estadistico gl Sig.
Motivacion Laboral 317 301 ,000

Los datos para la variable motivacion laboral no siguen distribucion normal,
ademas el valor de p es < .05.

En ambos casos, los datos al no seguir una distribucion normal, para el analisis
de los datos de utilizé el estadistico de correlacion para variables no paramétricas

el Rho de Spearman.
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4.3 Contrastacioén de hipotesis

Hipoétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral de los servidores de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2017.

H1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion
laboral de los servidores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho,
2017.

Tabla 10
Relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral de los

servidores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

Correlaciones

Gestion del Motivacion

T.H laboral

Gestion Coef|C|e.n’te de 1.000 187"
del talento correlacion

humano  Sig. (bilateral) . .001

Rho de N 301 301

Spearman o Coef|C|e.n’te de 187" 1.000
Motivacion correlacion

laboral Sig. (bilateral) .001 .

N 301 301

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 10, se muestran los resultados de correlaciéon, donde el valor p=0,001
es menor que a =0,05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula, concluyendo que
existe relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral de los
servidores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017, siendo esta

correlacion directa de nivel débil (r = ,187*%).
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Hipétesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el reclutamiento de recursos humanos y
la motivacion laboral de los servidores de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2017.

H1: Existe relacidn significativa entre el reclutamiento de recursos humanos y la
motivacion laboral de los servidores de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2017.

Tabla 11

Relacion entre e reclutamiento de recursos humanos y la motivacion laboral de

los servidores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

Correlaciones

Reclutamiento Motivacion

laboral

Coef|C|eln’te de 1.000 094
Reclutamiento correlacion

Sig. (bilateral) . .104

Rho de N 301 301

Spearman o Coef|C|eln’te de 094 1.000
Motivacién correlacion

laboral Sig. (bilateral) 104 .

N 301 301

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11, se muestran los resultados de correlacién, donde el valor p=0,104
es mayor que el nivel de confianza a =0,05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
alterna, concluyendo que no existe relacion significativa, entre el reclutamiento de
recursos humanos y la motivacién laboral en los servidores de la Municipalidad de

San Juan de Lurigancho, 2017.

41



Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la seleccion de recursos humanos y la
motivacion laboral de los servidores de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2017.

H1: Existe relacion significativa entre la seleccion de recursos humanos vy la
motivacion laboral de los servidores de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2017.

Tabla 12
Relacion entre la Seleccion de recursos humanos y la motivacion laboral de los

servidores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

Correlaciones

Seleccion Motivacion

de recursos laboral
humanos

Seleccion C0cficiente de 1.000 132"
del talento cc.)rrela.C|0n

humano Sig. (bilateral) . .022

Rho de N 301 301

Spearman o Coef|0|e'n,te de 132" 1.000
Motivacion correlacién

laboral Sig. (bilateral) .022 :

N 301 301

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 12, se muestran los resultados de correlacion, donde el valor p=0,022
es menor que el nivel de confianza a =0,05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula, concluyendo que existe correlacion poco significativa entre la Seleccién de
recursos humanos y la motivacién laboral de los servidores de la Municipalidad de

San Juan de Lurigancho. Siendo esta correlacion débil (r = ,132**).
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De la hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo de los recursos humanos y
la motivacion laboral de los servidores de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2017.

H1: Existe relacién significativa entre el desarrollo de los recursos humanos vy la
motivacion laboral de los servidores de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2017.

Tabla 13

Relacion entre el desarrollo del recurso humano y la motivacion laboral de los

servidores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017.

Correlaciones

Desarrollo Motivacion laboral

del
recurso
humano
Desarrollo  Coeficiente de 1,000 194"
del recurso cgrrelapmn
humano Sig. (bilateral) . .001
Rho de N 301 301
Spearman o Coef|C|e.n’te de 194" 1.000
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) .001 .
N 301 301

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13, se muestran los resultados de correlacion, donde el valor p=0,001
es menor que el nivel de confianza a =0,05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula, concluyendo que existe correlacion poco significativa entre el entre el
desarrollo del recurso humano y la motivaciéon laboral de los servidores de la
Municipalidad de San Juan de Lurigancho. Siendo una correlacion débil (R=
0.194).
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V. DISCUSION

En los resultados se observa que el 51.2% de los servidores de la Municipalidad
de San Juan de Lurigancho percibieron un nivel medio de gestion del talento
humano, en tanto que un 43.2% consideré de nivel alto y solo un 17 % estimé que
el nivel es bajo. Es decir que un considerable numero de encuestados consideran
que los encargados del recurso humano, estarian realizando sus funciones de
manera moderada, no muy clara en el ejercicio de sus funciones como es
coordinar las actividades laborales, reforzando y recompensando de manera firme
las diferentes habilidades y conocimientos de los trabajadores, por lo que
necesitarian ser mejoradas, reformadas y dinamizadas con la finalidad de que la
institucion alcance su desarrollo organizacional debido a ello radica la importancia
de la gestion del talento humano y de ello la calidad de servicio que los servidores
puedan brindar u ofrecer dentro de la organizacion. Al respecto Ibafez (2011),
destacoO que el recurso humano es intangible, importante dentro de la
organizacion, cuyo potencial es la inteligencia humana, que puede ser mejorada,

reformada y dinamizada, que hace posible el desarrollo organizacional.

Los resultados se asemejarian a los del investigador, De Ledn (2013) en su
estudio, tuvo como resultado un bajo porcentaje en cuanto al compromiso con el
manejo del recurso humano, que las limitantes pudieron ser las normativas y los
procedimientos, de contrataciones el personal, al no existir factores que favorezca

dicho manejo.

Se observa en los resultados sobre la gestion del talento humano por
dimensiones tenemos que, el 56.1 % de los servidores del municipio, manifestaron
un nivel alto en la dimension seleccion de recursos humanos, estos porcentajes
difieren de la dimension desarrollo de los recursos humanos, donde se evidencio
un 54.2 % lo consideraron de nivel medio. Otros resultados obtenidos de la
dimensién seleccidn de recursos humanos nos indicaron que los servidores son
sometidos a concretos y establecidos pruebas establecidas, a efecto y finalidad de
escoger al personal idoneo con el perfil que se requiere y con interés de trabajar.
Es decir, mas del 50% de los encuestados considera que la municipalidad

planifica la convocatoria, disefia estrategias y tiene claro cuales la mision, visidon y
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objetivos de la institucion. Pero que falta mucho por mejorar como es el caso de
las capacitaciones, las motivaciones e incentivos salariales que vaya de acuerdo a
sus labores que realizan. En este sentido, De Ledn (2013), en su tesis, refiere que
un 57% de los encuestados consideraron que la reclusion del personal es por
amistad, ademas, consideraron que las distintas areas carecen de normas y
procedimientos en un 54% y 46%, sin embargo, es importante recalcar que un
48% de las empresas encuestadas no lo realizan desconoce los objetivos de su
puesto y que el cargo que desempefia no va acorde a sus conocimientos y

estudio.

De igual modo Cachuan (2015) en su tesis mencion6é que El 50% de los
encuestados concuerdan que no son evaluados apropiadamente en el
conocimiento de gestion del talento. Que les falta una retroalimentacion de los
objetivos y metas que quiere llegar y reconocimiento de su trabajo. Y que les falta
capacitacion del personal antes de antes de reclutar uno nuevo. También Mercado
y Moreno (2013), en su tesis obtuvieron como resultado que el 82% de la muestra,
considera que el Hospital no los ayuda a cumplir con sus metas personales, tales
como ascensos entre otros, ademas los trabajadores necesitan una politica de
promocién interna mas estructurada. Asi como la falta de comunicacion del

planeamiento estratégico.

En lo que se refiere al estudio de la motivacion laboral, los resultados que
se obtuvieron en la En la tabla 9 y figura 7 fue que el 49.2% de los servidores de
la Municipalidad de San Juan de Lurigancho encuestados presentan un nivel
medio, mientras que el 47.8% evidencian un nivel alto y solo un minimo 3 %
presentan un nivel bajo. Lo que nos indicaria que la motivacion laboral en la
organizacion estaria en un proceso o encaminados a conseguirlo pero que hay
mucho que seguir y mejorar. Ya que la motivacion como define Aguirre, Andrade y
Castro (2005), se origina de estimulos internos o externos y es de naturaleza
heredada o adquirida, de esta manera el comportamiento motivado se orienta
hacia un objetivo y este comportamiento involucra un impulso, tendencia o
necesidad para lo cual se asocia a un sistema de conciencia, pensamiento o

comunicacion. Nuestros resultados concuerdan con Serrano (2016) en su
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investigacion tuvo como resultado un nivel regular o medio de motivacion

extrinseca y extrinseca.

Asi mismo, Sum (2014) en su investigacion, llego a los resultados donde el
primer factor denominado Aceptacion e Integracion Social se obtuvo una medida
que expresa el nivel de motivacion de los colaboradores y una media que indica
que estan satisfechos. Sobre el reconocimiento Social, se encuentran en un rango
alto en dicho factor, los colaboradores buscan aprobacion social y estima por
parte de los demas colaboradores. Nuestros resultados difieren de Enriquez
(2014) en su investigacion relacionado al grado de motivaciéon el investigador
observé que los empleados tienen una autopercepcion de la motivacion que va de
muy buena a excelente. Por otro lado, Olvera (2013) con su investigacion
concluyé que los factores motivacionales de mayor influencia en el personal
fueron los salarios son factores extrinsecos y el reconocimiento que es un

motivador intrinseco, todos éstos inciden en el desempenio laboral.

Con respecto a los resultados hallados de la motivacion laboral por
dimensiones se muestra que un 58.8% de los servidores percibieron que la
dimension compromiso laboral presenta un nivel alto, seguido de la dimensién
relacion con la familia (47.8 %). Encontramos ademas que los servidores que
percibieron nivel medio de condicion laboral (54.2%) son similares a la dimension
relacion con los superiores (52.5%). Cabe resaltar que a pesar que es bajo los
porcentajes de servidores que percibieron bajos niveles de motivacion laboral en
las diferentes dimensiones, es en la capacitacion, relaciéon con los superiores y
condicion laboral donde evidencian un mayor nivel (17.6%), (24.6%) y (21.6%).
Con estos resultados se puede decir que los servidores de la municipalidad tienen
un compromiso laboral alto, que tienen la capacidad de realizar y saben hacer lo
que se les pide a pesar que las condiciones laborales que segun los resultados
no son muy buenas estamos hablando de incentivos, condiciones fisicas entre
otros. Por otro lado, se tiene que trabajar mucho el tema de la capacitacion y las
relaciones con los superiores, debido a que la capacitacion es importante para la
realizacion personal aun mas con los superiores y profesional del servidor aun
mas importante es la relacion con los superiores, (Aguirre, Andrade y Castro,
2005, p. 85).
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Respecto a los resultados de la hipotesis general de la correlacion entre las
variables gestion del talento humano y la motivacion laboral de los servidores de
la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, afio 2017, siendo esta correlacion
directa de nivel baja (r = ,128**), cuya significancia bilateral asintética es menos a
0,05 aceptandose la Ha. Nuestro resultado difiere del estudio de Toribio (2015),
donde concluyd que existe alta correlacidon entre ambas variables, siendo su

coeficiente de correlacion de 0,918.

De la hipotesis especifica uno, se muestran los resultados de correlacion,
donde el valor p=0,65 es mayor que el nivel de significancia a =0,05, por lo tanto,
se rechaza la hipotesis alterna, concluyendo que existe no existe una relacion
significativa entre la seleccion recurso humano y la motivacion laboral en la
unidad de estudio. Nuestro resultado difiere de Toribio (2015), donde nivel de
correlacidon entre ambas variables es alto, siendo el coeficiente de determinacién
siendo este de 0,834.

De la hipétesis especifica dos, los resultados de correlacion, donde el valor
p= ,001 es menor que el nivel de confianza a =0,05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula, concluyendo que existe correlacidn no significativa entre el
desarrollo del recurso humano y la motivacién laboral. Nuestro resultado difiere
de Toribio (2015) porque obtuvo un nivel alto de correlacion entre ambas

variables, siendo su coeficiente de determinacién de 0.902.

De la hipdtesis especifica tres, los resultados de correlacion, donde el valor
p=, 001 es menor que el nivel de confianza a =0,05, por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula, concluyendo que existe correlacidon no significativa entre el
desarrollo del recurso humano y la motivacién laboral. Nuestro resultado difiere
de Toribio (2015) obtuvo como resultado un nivel alto de correlacion entre ambas

variables, siendo su coeficiente de determinacion de 0,902.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Como primera conclusion sobre si hay o no hay relacion entre las variables
Gestidn del talento humano y la motivacién laboral. Existe una relacion no
significativa entre Gestion del talento humano y motivacion laboral de los
servidores de la municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2017. Se concluyo
que, si existe una correlacion, siendo esta correlacion de nivel muy débil (r =
,(187*%).

Segunda

Sobre si hay o no hay relacion entre el reclutamiento del personal y la motivacion
laboral, se obtuvo que no existe una relacion significativa entre el reclutamiento
de recursos humanos y motivacion laboral de los servidores de la municipalidad

de San Juan de Lurigancho, 2017.
Tercera

Existe una relaciéon significativa o no significativa entre la seleccion de recursos
humanos y la motivacion laboral de los servidores de la municipalidad de San
Juan de Lurigancho, 2017, se concluyd que si hay una correlacion siendo esta

correlacion de nivel baja o débil (r =,132**).
Cuarta

Existe una relacion no significativa entre el desarrollo de los recursos humanos y
motivacién laboral de los servidores de la municipalidad de San Juan de

Lurigancho, 2017, siendo esta correlacion de nivel baja (r = ,194**).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

La institucion de la municipalidad de San Juan de Lurigancho cuenta con un gran
numero de servidores que necesitan ser capacitados, por lo que la organizacién
tiene la necesidad urgente de disenar, planificar y ejecutar un plan de
capacitacién a su personal, considerando que ellos son la parte mas importante
de la organizacion deben desarrollar sus habilidades, capacidades mejorando sus
el desempenio y satisfaccion laboral que se reflejara en un eficiente servicio a la

institucion y a los servidores de la comunidad.
Segunda:

Otro punto importante es en el desarrollo de los recursos humanos, en este
aspecto aparte de las capacitaciones la organizacion se percibe un ambiente de
tensién entre los superiores y los trabajadores una relacién que debe mejorar por
lo que se recomienda que todo el personal, tanto los superiores como servidores

desarrollen talleres o cursos de relaciones.
Tercera:

Otro aspecto a mejorar es la motivacion de los servidores en este aspecto es
notorio que las condiciones laborales no estan satisfechas, este aspecto es muy
importante para la satisfaccion personal del trabajador, por lo que se recomienda
mejorar o incentivar los bonos o incentivos premiando por ejemplo la puntualidad

0 mejor colaborador del mes entre otros.
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ANEXOS

Matriz de operatividad de Gestion del talento humano

, , ESCALA DE
DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ,
ITEMS MEDICION
Planificacion de 1,2,3
Ibafiez (2011), la Gestion del | Para el estudio de esta . Recursos Humanos | 4 5 5 7
Reclutamiento de Convocatoria de
Talento Humano es “el recurso | variable se considero tres | recursos humanos | Recursos Humanos
intangible y mas importante de la | dimensiones, de los cuales la
organizacion, el potencial | primera dimension consta de | Seleccion de | Eleccion de 8,9,10
o . - . Recursos Humanos ,
humano es la inteligencia | dos indicadores, éste as u | recursos humano Ordinal
humana, capaz de innovar, | vez dan origen a 7 items; la 1 Nunca
emprender, dinamizar y | segunda dimensién tiene un Capacitacion y 2 A veces
. - : desarrollo :
posibilitar un desarrollo | indicador y da origen a tres | Desarrollo de los 11,12, 13 3 Siempre
organizacional, de ahi su|items; la tercera dimension | Recursos Motivacion y 14, 15, 16
importancia 'y su  principal | consta de tres indicadores, y | Humanos desempefo 17,18,19
caracteristica” (p.48). da origen a dieciséis items. .
Salarios y
retribucion 20,21,22,23

24.25,26




Matriz de operatividad de Motivacion laboral

) , ITEMS ESCALA DE
DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ,
MEDICION
Aguirre, Andrade y Castro | Para el estudio de esta variable | Compromiso Responsabilidad 1,2,3,4,
(2005), para ellos la | se considerd seis dimensiones, | laboral ants el trabajo 56
Hvacic o de | d | | | ] Satisfaccion 7,8,9,10,11
motivacion se origina de|de los cuales la primera| ~ .50 aboral
estimulos internos o externos | dimension  consta de un Posibilidad de 12,13,14, Ordinal
y es de naturaleza heredada | indicador, éste a su vez dan | ., ..o oo escalar 15,16
. : o P Formacion
o0 adquirida, de esta manera | origen a seis items; la segunda 17 18.19 1 Nunca
el comportamiento motivado | dimension tiene un indicador y Clara 20,21,22
, , - , : . Relacion con los Y,
se orienta hacia un objetivo y | da origen a cinco items; la superiores comunicacion 2 A veces
. . . Reconocimiento
este comportamiento | tercera dimensién consta de dos
laboral 23,24,25
involucra un impulso, | indicadores, y da origen a cinco 26.27 3 Siempre
tendencia o necesidad para | items; la cuarta dimension un | Relacion con los Relacion
, o L companeros de | j
lo cual se asocia a un |indicador con seis items; la |, P interpersonal 28,29,30
rabajo 31.32

sistema de conciencia,

pensamiento o comunicacion
(p.84).

quinta dimension consta de un

indicador con cinco items; la

sexta dimension tiene dos

indicadores con cinco items.

Relacién con la
familia

Vinculo con la
familia
Calidad de vida




Validez del instrumento percepcion de la gestion del talento humano y motivacion
laboral segun expertos

N° Experto Aplicable
Experto 1 Dr. Juan Marciano Charry Aysanoa Aplicable
Experto 2 Mg. César Aldo Canelo Sotelo Aplicable
Experto 3 Mg. Rommel Lizandro Crispin Aplicable
Confiabilidad

Los instrumentos de recoleccién de datos que se emplearan en la investigacion
tienen items tipo Likert, por lo tanto, la confiabilidad de los cuestionarios de la
gestion del talento humano en la motivacién laboral se realizara a través de alfa
de Cronbach para lo cual se realizé una prueba piloto con 20 trabajadores

teniendo los siguientes niveles de confiabilidad. (Thomas Hogan, 2004).

Confiabilidad de los instrumentos - Alfa de Cronbach

Variable / dimension Alfa de Cronbach N de items
Gestion del talento humano 0.929 26
Motivacion laboral 0.848 32

En la tabla el valor del Alfa de Cronbach cuanto mas se aproxime a su valor
maximo 1, mayor es la fiabilidad de la escala. Teniendo asi que el valor de Alpha
de Cronbach para el instrumento de investigacion gestién del talento humano es
0.929, y para la variable Motivacion laboral. 0.848, por lo tanto, se concluy6 que

los instrumentos utilizados son altamente confiables.
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Problemas especificos
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de los recursos humanos y la motivacion
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laboral de los servidores de la Municipalidad

de San Juan de Lurigancho, 20177?

Objetivos especificos

Determinar qué relacion existe entre el
reclutamiento de los recursos humanos
y la motivacién laboral de los
servidores de la Municipalidad de San

Juan de Lurigancho, 2017

Determinar qué relacién existe entre la
seleccion de recursos humanos y la
motivacion laboral de los servidores de
la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2017.

Determinar qué relacion existe entre
el desarrollo de los recursos humanos
y la motivacién laboral de los
servidores de la Municipalidad de San

Juan de Lurigancho, 2017

Hipétesis especificos

Existe relaciéon significativa entre el
reclutamiento de los recursos humanos y
la motivacion laboral de los servidores de
la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 2017

Existe relacién significativa entre la
seleccion de recursos humanos y la
motivacion laboral de los servidores de la
Juan de

Municipalidad de San

Lurigancho, 2017.
Existe relacién significativa entre el
desarrollo de los recursos humanos y la
motivacioén laboral de los servidores de la
Juan de

Municipalidad de San

Lurigancho, 2017

Dimensiones Indicadores Escalade | Nively
valores rango
Planificacion de Recursos 13
Reclutamiento de los | Humanos
recursos humanos | Convocatoria de Recursos 47 (1)
Humanos Nunca Bajo
Seleccion de los Eleccién de Recursos 8-10 (26-43)
Recursos Humanos | Humanos ) Medio
Capacitacion y Desarrollo 1113 A veces (44-61)
Evaluacién de Desempeiio 14-16 Alt
0
Desarrollo de los | Motivacion y Desempeiio 17-19 3) (62-78)
Recursos Humanos Salario y retribucion 20-26 Siempre
Variable 2: Motivacién laboral
Dimensiones Indicadores ltems | Escalade | Nively
valores rango
i Responsabilidad ante el
Compromiso laboral trabajo 1-6 .

T iz Satisf v (1) Ba]o
Condicion laboral atistaccion 7-11 Nunca (32-53)
Capacitacion Posibilidad de escalar 1213

Formacion 14-16 Medio
Relacién con los Clara comunicacion 17-19 A (2) (54-75)
superiores Reconocimiento laboral 20-22 veces Alto

— 76- 96
ReIaCIo~n con Ic.>s Relacion interpersonal 23-27 3 ( )
compaiieros de trabajo e
Relacién con la Vinculo con la familia 28-29 Siempre
familia Calidad de vida 30-32
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Estimado trabajador:

El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacion sobre la gestion
del talento humano. Por favor marque la valoracién que considere, las respuestas

son de caracter anénimo.

ITEMS 1 2 3

A Dimension 1: Reclutamiento de los recursos humanos Nunca | A veces | Siempre
1 ¢, Considera usted que la municipalidad de San Juan de
Lurigancho disefia estrategias adecuadas para
satisfacer las necesidades de su personal?

2 ¢Las funciones que realiza en la municipalidad de San
Juan de Lurigancho son debidamente planificadas de
acuerdo a las necesidades del area?

3 ¢La municipalidad de San Juan de Lurigancho
mantiene actualizado el Manual de Organizaciones y
Funciones (MOF)?

4 ¢ Considera usted que la municipalidad de San Juan de
Lurigancho planifica eficientemente la convocatoria para
la contratacién del personal?

5 ¢Las convocatorias que realiza la municipalidad de San
Juan de Lurigancho son por concurso publico?

6 SEl perfil laboral requerido en las convocatorias que
realiza la municipalidad de San Juan de Lurigancho
esta de acorde con las necesidades del TDR?

7 ;,Considera usted que las técnicas o medios de
reclutamiento de personal (pagina web y otros) son
eficaces?

Dimension 2: Desarrollo de los recursos humanos Nunca | A veces | Siempre

8 ¢En la municipalidad de San Juan de Lurigancho se da
induccioén sobre la mision, vision, objetivos y valores de
la institucién?

9 ¢, Considera usted que las evaluaciones de eleccién de
personal que se realizan al ingresar a laborar a la
municipalidad de San Juan de Lurigancho son las mas
adecuadas?

10 | ¢En cada convocatoria se informa sobre los resultados
obtenidos del proceso de seleccion en la pagina
institucional?

11 | ¢Su jefe directo se preocupa por el mejoramiento,
competencia y busqueda de una mayor productividad
motivando a la administracion a incrementar los gastos
en capacitacion?

12 | ¢En la municipalidad de San Juan de Lurigancho se
observan las necesidades de capacitacion de acuerdo a
cada nivel profesional?

13 | ¢Las capacitaciones que se realiza en la municipalidad
de San Juan de Lurigancho se realizan de acuerdo a las
necesidades de las labores que desempefia?




14 | ;Cree usted que la evaluacion de desempefio laboral
busca fomentar la mejora continua de la organizacién?

15 | ¢En la municipalidad de San Juan de Lurigancho se
evalua constantemente el desempefio laboral de
acuerdo a sus funciones?

16 | ¢Considera indispensable tener conocimiento pleno de
las funciones y tareas que esta a cargo?

Dimension 3: Desarrollo de los recursos humanos Nunca | A veces | Siempre

17 | ¢Considera usted que la municipalidad de San Juan de
Lurigancho plantea instrumentos que determinen
mejores incentivos salariales de acuerdo a su
desempefo?

18 | ¢Considera usted que su jefe motiva a los trabajadores
para mejorar su desempefio laboral?

19 | ¢La municipalidad de San Juan de Lurigancho
establece instancias de comunicacion y motivacion entre
Jefe y trabajador?

20 | ¢Considera usted que una buena compensacion
aumentaria el desempenio laboral?

21 | ¢La municipalidad de San Juan de Lurigancho tiene
mecanismos alternos para compensar las horas extras
del trabajador?

22 | ;Considera usted que el salario que percibe en su
institucion va de acuerdo con las funciones que realiza?

23 | ¢ Considera usted que su instituciéon con relacion a otras
entidades da buenos beneficios?

24 | ;Considera usted que debe darse una compensacion
econdémica de acuerdo a la productividad del trabajador?

25 | 4Se encuentra satisfecho (a) con los beneficios que
recibe como trabajador (a) de la municipalidad de San
Juan de Lurigancho?

26 | ¢Considera usted que entregar bonos y otros incentivos
contribuyen para motivarlo a desempefiar mejor sus
funciones?

jGracias por su colaboracion!
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Estimado trabajador:

El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacién sobre la
motivacién laboral. Por favor marque la valoracion que considere, las respuestas

son de caracter anénimo.

ITEMS 1 2 3
N° . . . A .
Dimension 1: Compromiso laboral Nunca Siempre
veces

1 Le gustaria que le indiquen si es que hace bien o
mal su trabajo

N

Cada compainero en la institucion sabe hacer bien
su labor.

Cumple con las metas planteadas en su trabajo.

Se maneja solo en el desempefio de su trabajo.

Se considera responsable con su trabajo

oo MW

Aprende mucho con el desarrollo de su trabajo.

Dimension 2: Condicion laboral

Esta a gusto con las condiciones de su trabajo.

Esta conforme con su sueldo

O~

Sus horas de trabajo es favorable y adecuada

—_
o

Recibe incentivos como: bonos, gratificaciones,
escolaridad, etc.

11 | Siente satisfaccion en su trabajo.

Dimension 3: Capacitacion

12 | Con el trabajo que desempefa tiene buen futuro
laboral.

13 | Tiene posibilidades de ascender en su trabajo.

14 | Cuenta con capacitaciones para un buen
desempeno laboral.

15 | Lainstitucion le apoya para lograr capacitarse.

16 | Asiste a cursos de capacitacion en el presente afno
promovidos por la municipalidad.

Dimension 4: Relacion con los superiores Nunca A Siempre
veces
17 | La comunicacidn con sus superiores es el
adecuado.
18 | Se entiende bien con sus superiores en la labor
que realiza.

19 | La comunicacion brindada que dan los superiores
es clara para los trabajadores.

20 | Los superiores reconocen su trabajo.

21 Atienden pedidos de aumento como parte del
reconocimiento de su trabajo.




22

Sus jefes le dan motivacién para trabajar.

Dimensién 5: Relacion con los compaiieros

23 | Se considera una persona sociable y amistosa.

24 | Tiene buena relaciéon con sus compafieros

25 | Tiene confianza con sus compaferos de trabajo.

26 Participa en actividades de camareria.

27 | Tiene el apoyo de sus comparieros.
Dimensién 6: Relacién con la familia

28 | Su familia comprende su trabajo.

29 | Su familia le apoya en el desempefo de su
trabajo.

30 | Su calidad de vida es buena.

31 Se siente comprometido con el bienestar de su
familia.

32 | Tiene una presion familiar para trabajar.

jGracias por su colaboracion!
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO : GESTION DEL TALENTO

Vo

HUMANO
Relacién | Relacién . Relacién
Relacion | entre el
entre la | entre la entre el | ftemyla
variable | dimensi | . A
RESPUESTA indicado cién | OBSERVACIONES
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR ITEM yia onyel | g opd;o
dm‘gensn indicado item respuest
on T a
N |A|S |SI|NO S| NO|[SI|NO|SI|NO
Considera usted que la Municipalidad de San
Juan de Lurigancho disefa estrategias J/ /| /
adecuadas para satisfacer las necesidades i
° profesionales de su personal.
o Planificacion | Las funciones que realiza en la municipalidad de
g derecursos | San Juan de Lurigancho son debidamente ‘/ '/
= humanos | planificadas de acuerdo a las necesidades del
£ area.
S La municipalidad de San Juan de Lurigancho
= Reciuta- - .
S miento de mantiene actualizado el Manual de Vv
© Organizaciones y Funciones (MOF).
-~ recursos - o
— h Considera usted que la Municipalidad de San
e umanos ) o - ¥4
] Juan de Lurigancho planifica eficientemente la M
e convocatoria para la contratacion del personal.
© . | Las convocatorias de personal que realiza la
5= col A .
@ nvocatoria municipalidad de San Juan de Lurigancho son
2 de recursos por concurso plblico
(&) humanos -

El perfil laboral requerido en las convocatorias
que realiza la municipalidad de San Juan de
Lurigancho esté de acorde con las necesidades
del TDR.




Considera usted que las técnicas o medios de
reclutamiento de personal (pagina web y ofros)
son eficaces.

=

Seleccion
de los
recursos
humanos

Eleccién de
recursos
humanos

En la municipalidad de San Juan de Lurigancho
se da induccion sobre la misién, vision, objetivos
y valores de la institucion.

‘:'\

Considera usted que las evaluaciones de
eleccién de personal que se realizan al ingresar
a laborar a la municipalidad de San Juan de
Lurigancho son las més adecuadas.

En cada convocatoria se informa sobre los
resultados obtenidos del proceso de seleccion
en la pagina institucional.

SoS TS IS

Capacita-
cién y
desarrollo

Su jefe directo se preocupa por el mejoramiento,
competencia vy busqueda de una mayor
productividad motivando a la administracion a
incrementar los gastos en capacitacion.

En la municipalidad de San Juan de Lurigancho
se observan las posibilidades de capacitacién de
acuerdo a cada nivel profesional,

e N N

Las capacitaciones que se realiza en la
municipalidad de San Juan de Lurigancho se
realizan de acuerdo a las necesidades de las
labores que desempeiia.

Evaluacion
de
desempefio

Cree usted que la evaluacion de desempefio
laboral busca fomentar la mejora continua de la
organizacién.

Enla municipalidad de San Juan de Lurigancho
evalian constantemente el desempefia laboral
de acuerdo a sus funciones.

Considera indispensable tener conocimiento
pleno de las funciones y tareas que estd a
cargo.

Motivacién y
desempeno

Considera usted que la municipalidad de San
Juan de Lurigancho plantea instrumentos que
determinen mejores incentivos salariales de
acuerdo a su desempefio.

N D N s N N




Desarrollo
e los

- TeCUrsos
humanos

Considera usted que su jefe motiva a los
frabajadores para mejorar su  desempefio
laboral.

La municipaiidad de San Juan de Lurigancho
establece instancias de comunicacion v
motivacion entre Jefe y trabajador.

Salarios y
Retribucion

Considera usted que una buena compensacion
econdmica aumentaria & desempefio laboral.

La municipalidad de San Juen de Lurigancho
tiene mecanismos alternos para compensar las
horas exiras del trabajador,

Considera usted que el salario que percibe en
su institucion va de acuerda con las funciones
que realiza,

Considera usted que su institucion con relacion
a olras entidades da buenos beneficios.

Considera usted que debe darse una retribucion
scondmica de acuerdo a la productividad del
frabajador.

Se encuentra satisfecho (a) con los beneficios
que recibe como trabajador (a) de la
municipalidad de San Juan de Lurigancho.

Considera usted que entregar bonos y ofros
incertivos  contribuyen  para  motivarlo &
desempenar mejor sus funciones.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario.

OBJETIVO: Recoger informacién sobre la gestion del talento humano

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

féd"b‘y /4?»--5/)74!? (/MI.««—;

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister
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VALIDACION:
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Or L. JUAN WARCIANG CHARRY AYSANGA
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ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario.
OBJETIVO: Recoger informacion sobre la gestion del talento humano
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Canelo Sotelo, Cesar Aldo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Maestro en Ciencias

VALIDACION:

MUY ALTO X ALTO MEDIO BAJO

MUY BAJO




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario.

OBIJETIVO: Recoger informacién sobre la gestidn del talento humano

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Lizandro Crispin, Rommel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALIDACION:

NI¥-ACIO ALTO MEDIO

BAIO

MUY BAJO

oy
Mg. ROMMEL LIZANDRO CRISPIN
ENJE POST GRADO

FIRMA DEL EVALUADOR



Relacién Relacién Relacién Relacion
entre la entre la entre el entre el ftem
variable y la | dimensiény | indicadory | ylaopcién OBSERVACIONES
VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR ITEM dimensién | elindicador | elitem | de respuesta
RESPUESTA
Nlalg| S |NO| Sl INO| S NO| SI|NO
Le gustaria que le indiquen si hace bien / 7 /
o mal su_trabajo. Y v
Cada compafiero en la institucién sabe ‘
hacer bien su labor. ‘/ 4 ’/ ‘/
Cumple con las metas planteadas en su /
Compromi- R;S{)OI’ISabIlP trabajo. 1/ / /
50 laboral ad ant'e el S ia sol | d fio d
trabajo e maneja solo en el desempefio de su / / / /
trabajo. v
Se considera responsable con su L/ / / /
— trabajo.
g Aprende mucho con el desarrollo de su / / y
s’ trabajo V 4
© E 7 IR
= std a gusto con las condiciones de su /| )
5 trabajo. / / / 4
E Esta conforme con su sueldo. v v /|
2 Condicidn istancicn | SUS horas de trabajo es favorable
= Satisfaccion J y , / i/
§ faboral adecuada. / / v 1/
Recibe incentivos como:  bonos, S/ / V/ P
gratificaciones, escolaridad, etc. v V
Siente satisfaccion en su trabajo 4 7/ / /
Con el trabsjo que desempefia tiene % / /
Posibilidad de | buen futuro laboral. \/
escalar | Tiene posibilidades de ascender en su /
. 4 /
Caggi‘ta trabajo. / ’/ ’/
Cuenta con capacitaciones para un / / / /
Formacién | buen desempefio laboral. / v
La institucion le apoya para lograr 4 v d ]




capacitarse.

Asiste a cursos de capacitacién en el
presente afioc promovidos por la
municipalidad.

N

Relacion
con los
superiores

Clara
comunicacion

La comunicacion con sus supetiores es
el adecuado.

BN

Se entiende bien con sus superiores en
la labor que realiza.

~

La comunicacion brindada que dan los
superiores es clara para los
frabajadores.

Reconoci-
miento laboral

Los superiores reconocen su trabajo.

Atienden pedidos de aumento como
parte del reconocimiento de su trabajo

Sus jefes le dan motivacion para
trabajar.

Relacion
con los
comparieros
de trabajo

Retacién
interpersonal

Se considera una persona sociable y
amistosa.

< SIS N SIS S

Tiene buena relacibn con sus
compafieros.

=~

Tiene confianza en sus compafieros de
trabajo.

Participa de actividades de camareria.

Tiene el apoyo de sus compafieros.

Relacién
con la
familia

Vinculo con la
familia

Su familia comprende su trabajo.

Su familia le apoya en el desempefio de
su trabajo.

Calidad de
vida

Su calidad de vida es buena.

Se siente comprometido con el bienestar
de su familia.

Tiene una presién familiar para trabajar.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario.
OBJETIVO: Recoger informacién sobre la motivacién laboral

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
f%wy /é‘d’m ox, acane

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister
e tdes

VALIDACION:

[ MUVAERQ ALTO T MEDIO

BAJO

MUY BAJO

P

s

DEC EVALUADOR
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