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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacién entre la gestion del
talento humano y la motivacion laboral en el personal administrativo de una entidad
publica de Lima 2021.

El tipo de investigacion fue basica de disefio no experimental, de enfoque
cuantitativo, de corte transversal, de disefio correlacional cuya causa se indagara
en busca de la correlacion existente entre ambas variables de estudio. La muestra
sujeto de estudio esta comprendida por 75 trabajadores administrativos que prestan
servicios en el area de tesoreria del Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion. El
tipo de muestreo es No probabilistico censal, ya que se trabajara con toda la
poblacion, la técnica de recojo de datos fue la encuesta la cual fue validada a través
de Juicio de expertos por 1 Maestro y 2 Doctores especializados en el tema, el
instrumento empleado fue un cuestionario virtual el cual se usé para de medir las
variables en cuestion Gestidén del Talento Humano y Motivacion laboral, asi mismo
se midi6 el grado de Confiabilidad mediante el Alfa de Crombach cuyo coeficiente
arrojo 0.830 y 0.803 lo cual indico que son altamente confiable para ambas

variables.

Palabras clave: Gestion, Talento, Humano, Motivacién, Laboral



Abstract

The present study aimed to determine the relationship between the management of
human talent and work motivation in the administrative staff of a public entity in Lima
2021.

The type of research was basic non-experimental design, quantitative approach,
cross-sectional, correlational design whose cause was investigated in search of the
existing correlation between both study variables. The sample under study is
comprised of 75 administrative workers who provide services in the treasury area of
the Public Ministry - Attorney General's Office. The type of sampling is Non-
probabilistic census, since it will work with the entire population, the data collection
techniqgue was the survey which was validated through expert judgment by 2
Teachers and 1 Doctor specialized in the subject, the instrument The employee was
a virtual questionnaire which was used to measure the variables in question Human
Talent Management and Work Motivation, likewise the degree of Reliability was
measured using the Crombach Alpha whose coefficient yielded 0.830 and 0.803

which indicated that they are highly reliable. for both variables.

Keywords: Management, Talent, Human, Motivation, Labor



I. INTRODUCCION

Segun la Organizacion Internacional de Trabajo — OIT (2019) sefiala que muchos
trabajadores hoy en dia se sienten desmotivados y cumplen funciones que no van
acorde a su rubro laboral, dado que millones de individuos alrededor del mundo se
han visto en la necesidad de tomar cualquier puesto de trabajo debido a la poca
demanda laboral y esto se debe a que las instituciones no respetan los reglamentos
ni la jornadas laborales, peor aun asi se ven obligados a trabajan en condiciones
inapropiadas, donde hay carencia del recurso humano y material, por otro lado un
informe reciente refiere que en el 2018 mas de 3300 millones de personas en el
mundo no poseian estabilidad laboral, mientras que por un lado se busca formalizar
el trabajo cumplir con sus incentivos hacer valer los derechos del trabajador esta la
otra cara de la moneda el trabajo informal el cual esta vulnerando los derechos del
trabajador con un sueldo miserable con no logra cubrir las necesidades basicas del

ser humano.

A nivel nacional, la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR (2018)
refiere que el estado debe de afianzar y respaldar un sistema que englobe a todos
los servidores publicos ya que ellos son el pilar dentro de una institucion respetando
juntamente sus derechos civiles, asi mismo se debe realizar una reforma donde se
incluya a todos sin excepcion, a fin de garantizar un empleo digno con un salario
motivador que compense el desempefio que realizan en beneficio de su institucion.
Por otro lado cabe resaltar que los grandes cambios tecnoldgicos se relacionan con
la paginas sociales, los cuales han ido innovando las grandes industrias por ende
son parte esencial del reclutamiento del personal sin embargo durante el
reclutamiento de personas, se busca captar un perfil que esté acorde a las
solicitudes de una institucion, es por ello que se hace mayor énfasis en la seleccién
de profesionales lo que antes no se llevaba a cabo, se busca captar individuos que
llenen las expectativas del puesto solicitado, esto involucra que dichos individuos

cuenten con eficiencia y eficacia para desempefiarse de manera competitiva.

Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2018) refiere que los
ambientes laborales son inadecuados para el empleador ya que no cuentan con los
estandares que se necesitan para un mejor desenvolvimiento de sus funciones,

siendo el recurso material escaso, cuyo resultado se obtendrd un empleador



desmotivado, con cansancio mental y esto conllevard a una baja en la produccion

laboral y rendimiento por parte del personal que labora.

A nivel local en el Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion se aprecia un sin
namero de trabajadores que laboran bajo el Decreto Legislativo N° 276, 728 y 1057,
los cuales refieren que no percibe una adecuada administracion de gestion del
talento humano por parte de la Oficina Central de Potencial Humano ya que se
puede evidenciar que muchos de los que ingresan a trabajar carecen de
experiencia laboral, conocimiento sobre el tema, tienen estudios inconclusos o son
practicantes es por ello que se desprende una sobrecarga laboral ya que al ver el
mal desempefio del personal nuevo se ven en la imperiosa necesidad de realizar
doble trabajo, muchos ser sienten a su vez desmotivados por los sueldos
miserables que perciben, escasez del recurso humano y material, adicional a ello,
se suma el descontento de los trabajadores por el cual tienen que trabajar fuera de
su horario laboral lo cual ocasiona un mayor desgate fisico y cerebral el cual es
evidenciado en su desempefio y rendimiento laboral, problemas con los demas

profesionales o una mala atencion hacia el publico.

En razén de lo antes mencionado, por consiguiente se formula el siguiente
problema ¢ Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la motivacién
laboral en el personal administrativo del area de tesoreria de una entidad publica,
Lima 2021? y como problemas especificos a) ¢ Cual es la relacion que existe entre
la dimensién procesos para integrar personas y la motivacion laboral en el personal
administrativo del area de tesoreria de una entidad publica, Lima 20217?, b) ¢ Cual
es la relacién que existe entre la dimension procesos para organizar personas y la
motivacion laboral en el personal administrativo del area de tesoreria de una
entidad publica, Lima 20217?, c¢) ¢, Cual es la relacién que existe entre la dimensién
procesos para recompensar personas y la motivacién laboral en el personal
administrativo del area de finanzas de una entidad publica, Lima 2021?, d) ¢ Cual
es la relacion gque existe entre la dimension procesos para desarrollar personas y
la motivacion laboral en el personal administrativo del area de tesoreria de una
entidad publica, Lima 20217?. e) ¢ Cual es la relacion que existe entre la dimension
procesos para retener personas y la motivacion laboral en el personal administrativo

del area de tesoreria de una entidad publica, Lima 20217 f) ¢Cual es la relacion



que existe entre la dimensién procesos para auditar personas y la motivacion
laboral en el personal administrativo del area de tesoreria de una entidad publica,
Lima 20217

La justificacion tedrica del presente estudio esta basado en el Modelo de Werther y
Davis (1996), el cual mantiene a la institucibn como un sistema mixto por las
diversas areas que ayudan a la union entre si, los cuales desarrollan muchas
acciones importantes para lograr cumplir las necesidades y los propositos de
objetivos de una entidad. Entonces, este modelo no cuenta con mayor alcance
estratégica del capital humano, sin embargo es importante el papel que se le brinda
a los desafios y fundamentos, donde el habitat es incluido como base para formar
el sistema dandole un chequeo a la retroalimentacion de la gestion del talento
humano. Asimismo el Modelo de Idalberto Chiavenato (2002) manifiesta que
existen principales procesos, con la finalidad de realizar una moderna gestion del
talento humano, por lo que la Organizacion de Personas, corresponde a la
seleccién e incorporacién de los trabajadores, Compensacion de Personas, afecta
directo a la parte remunerativa y beneficios hacia el trabajador, Desarrollo de
Personas, concierne en la conservacion del personal brindandole mayor
capacitaciones. Estos procesos son transcendentes por las condiciones internas y
externas de la institucion. Para Saavedra (2017), certifica que la justificacion
permitird solucionar las dificultades tanto en la actualidad o en un futuro

considerando si el proyecto afectara o ayudara a la poblacion.

Como justificacion metodoldgica, este trabajo de investigacion se utilizo
como componente principal la encuesta virtual totalmente anénimo, con elementos
de medida los cuales fueron concedidos a través de su confianza y seguridad
interna, por eso fue muy importante para las variables antes mencionadas debido
a que se utilizara de ayuda a las futuras investigaciones en beneficio de su analisis,
motivo por el cual facilito a la muestra el acceso y autonomia al personal
administrativo, por lo que son una parte importante y fundamental en la institucion.
Estos materiales dieron supuestos que brindaran una aportacion con la finalidad de
gue otras organizaciones logren seguir y beneficiar en la aportaciéon de sus

empleados.



Dentro de la justificacion practica, éste estudio de investigacion esta basado
en mostrar la correlacion que se encuentran entre las variables antes mencionadas,
como resultado acceder plantear diversas tacticas especificas que permitan ayudar
a concienciar a los gerentes, responsables de area y diferentes coordinadores de
a fin de que realicen cursos o talleres que logre la participacién de todo el personal
de trabajo, por ello se transmitiran los efectos perjudiciales, a fin de corregir el
rendimiento profesional, social y asi poder organizar un impacto en el personal
administrativo del area de finanzas y otras areas que contenga la institucion lo cual

servira como un modelo a seguir por las otras areas administrativas.

Asimismo se construye el siguiente objetivo general: Determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral en el personal
administrativo del area de tesoreria de una entidad publica de Lima 2021, y como
objetivo especifico: a) Determinar la relacidbn que existe entre los procesos para
integrar personas y la motivacion laboral en el personal administrativo del area de
tesoreria de una entidad publica, Lima 2021, b) Determinar la relacion que existe
entre los procesos para organizar las personas y la motivacion laboral en el
personal administrativo del area de tesoreria de una entidad publica, Lima 2021, c)
Determinar la relacidbn que existe entre los procesos para recompensar a las
personas y la motivacion laboral en el personal administrativo del area de tesoreria
de una entidad publica, Lima 2021, d) Determinar la relacién que existe entre los
procesos para desarrollar a las personas y la motivacion laboral en el personal
administrativo del area de tesoreria de una entidad publica, Lima 2021, e)
Determinar la relacién que existe entre los procesos para retener a las personas y
la motivacion laboral en el personal administrativo del area de tesoreria de una
entidad publica, Lima 2021, f) Determinar la relacion que existe entre los procesos
para auditar a las personas y la motivacion laboral en el personal administrativo del

area de tesoreria de una entidad publica, Lima 2021.

Como hipotesis general de la presente investigacion se plantea que: Existe
relacion directa entre la gestion del talento humano y la motivacién laboral del
personal administrativo del area de tesoreria de una entidad publica, Lima 2021, y
como hipotesis especificas: a) Existe relacion directa entre la dimension procesos

para integrar personas y la motivacion laboral en el personal administrativo del area



de tesoreria de una entidad publica, Lima 2021, b) Existe relacion directa entre la
dimension procesos para organizar a las personas y la motivacion laboral en el
personal administrativo del area de tesoreria de una entidad publica, Lima 2021, c)
Existe relacion directa entre la dimension procesos para recompensar a las
personas y la motivacion laboral en el personal administrativo del area de tesoreria
de una entidad publica, Lima 2021, d) Existe relacion directa entre la dimension
procesos para desarrollar a las personas y la motivacion laboral en el personal
administrativo del area de tesoreria de una entidad publica, Lima 2021, e) Existe
relacion directa entre la dimension procesos para retener a las personas y la
motivacion laboral en el personal administrativo del area de tesoreria de una
entidad publica, Lima 2021, f) Existe relacidén directa entre la dimension procesos
para auditar a las personas y la motivacion laboral en el personal administrativo del

area de tesoreria de una entidad publica, Lima 2021.



I- MARCO TEORICO

El presente estudio se respaldo con diferentes antecedentes tanto nacionales como
internacionales, como primer antecedente nacional tenemos a Quishpe (2021),
sostuvo que, si bien la labor de los docentes es vital para realizar una adecuada
ensefianza a los alumnos, es necesario que esta labor realizada cuente con ciertos
paradmetros que fortalezcan su buen desempefio y puedan explotar al maximo sus
habilidades, situacion que dista de la realidad, ya que, las instituciones educativas
solo se preocupan por un adecuado desarrollo académico y no realizan actividades
que repotencien o valoren las habilidades o destrezas de los docentes. Por tal
motivo precisé que la motivacion laboral es un apremio o compensacion que se
brinda a los trabajadores por la realizacion y cumplimiento de una labor
determinada. Asimismo, debe entenderse que dicha motivacion influye
positivamente en el rendimiento profesional con lo cual se deduce que predomina

un nivel medio, manifestando una uniéon entre ambas variables de 43,1%.

Rojas (2020), concluyé que el progreso de los trabajadores es referido a un
conjunto de procesos e instruccion que las instituciones brindan con la finalidad de
obtener el progreso personal e institucional, motivo por el cual los trabajadores son
piezas fundamentales que se encuentran listas para asimilar las habilidades con
una particularidad efectiva por lo que se manifiesta que la gestion del talento
humano tiene una relacién principal con el compromiso organizacional, el cual
obtuvo un valor de Rho de Spearman de 0.758, que demuestra el progreso en la
gestidon del talento humano involucraria una mejora del 75.8% en el compromiso

organizacional.

Gamarra (2020), sostuvo gue, tanto el talento humano como la satisfaccion
laboral son piezas fundamentales en la evolucion y progreso de una entidad,
asimismo sostuvo que las dos variables antes mencionadas se encuentran
conectadas, por existir relacion entre ambas. Por tanto, concluy6é que debe existir
una relacién directa entre las dos variables; sin embargo, del estudio realizado se
ha demostrado que los encuestados consideran que no existe una adecuada
evaluacion respecto a su desempefio; mientras que, respecto a la satisfaccion

laborar, los encuestados se encuentran satisfechos con la gestibn que se esta



realizando. Dicha investigacion tuvo un valor de Rho de Spearman de 0.783 lo cual

se relaciona ambas variables estudiadas.

Rosas (2018), sostuvo que existié una alta relacion de conectividad entre la
gestion de talento humano y la motivacién laboral. Asimismo, se establecié muy
poca existencia de reconocimientos laborales y de estimulos por parte de la
institucion laboral, que conllevan a que no exista un buen desempefio laboral, por
cuanto sus trabajadores no sienten que se valore el trabajo realizado. En conclusion
se cree que la gestién del talento humano es improductivo con relacion a la

motivacion laboral baja en un 28,6%.

Por dltimo, Baez et al. (2017), precisaron que existe la necesidad de efectuar
un estudio de la conducta persona a fin de vislumbrar como afecta el mismo en una
determinada empresa. Asimismo, establecieron que, tanto la motivacion como la
satisfaccion en el centro laboral, contribuyen a un adecuado desempefio de sus
funciones. Concluyendo con el estudio de su investigacion, que las entidades
materia de analisis, desarrollaron politicas que reforzaron el clima laboral,
obteniéndose como resultado la existencia de otros aspectos que deben
repotenciarse a fin de contar con una politica laboral adecuada. Por ultimo, se
concluyé que, los trabajadores materia de estudio, buscan la existencia de un
equilibrio entre su trabajo y su vida cotidiana siendo por el cual el 58.5% manifiesta
que una coyuntura para que las entidades bancarias tengan como finalidad
ocasionar un gran valor en su entidad y ademas se encuentren interesadas en la
retencién del trabajador, cambien o adapten sus politicas a esta generacién debido

a que se estan incorporando al mercado laboral.

Dentro de los antecedentes internacionales tenemos: Grijalva (2021),
sostuvo que la motivacion es el elemento principal para el desarrollo en los
trabajadores, puesto a que en base a esto los trabajadores conseguiran
satisfacciones personales y profesionales, porque una persona competente y
eficiente sera muy préspero para las organizaciones debido a que alcanzara las
metas satisfactoriamente. Se concluy6 que el 35,06% de los trabajadores estan de
acuerdo en que si son motivados los estimulos que la entidad propone a los

trabajadores que finalizan sus metas, en ese contexto el talento humano y la



motivacion laboral impulsan al trabajador a fin de que genere un trabajo eficiente y

gue se encuentre comprometido con la empresa.

Gonzales (2020), sostuvo que, para obtener un crecimiento econémico es
necesario que los trabajadores se encuentren valorados de acuerdo a su
desempeiio, siendo importante para ello, que se capaciten a fin de afianzar o
ampliar sus conocimiento y actitudes, a fin de que puedan crecer tanto personal
como profesionalmente. Segun los resultados obtenidos el 55% del personal
administrativo hicieron mencion que a veces el plan de ensefianza se encuentra
originado al desarrollo profesional y el 60% desconoce la sistematica que es
utilizada por la institucion para establecer las actividades de capacitacion. Se
concluye por ello que, las capacitaciones deben ser_realizarse de acuerdo al cargo
que desempeiian y no solo enfocarse en el desarrollo personal. Por lo que se
sugirié, que cada departamento de la institucion seleccione los temas que son
necesarios para su personal y que estos vallan acorde con la necesidad de sus

trabajadores.

Corella (2017), concluyé que, las instituciones deben realizar la gestion por
competencias con el propdsito de progresar la gestion del talento humano.
Asimismo, en el estudio realizado se evidencié que hay una debilidad en el modelo
de gestion utilizado, por cuanto, cuentan con un formato simple, es decir, los
operarios no cuentan con educacién o capacitacion que sustente el puesto
requerido, tampoco existe motivacion respecto a la competencia laboral. Por lo que
se recomienda el uso de una gestion basada en competencia y polifuncionalidad,
es decir, se valoren las habilidades durante una determinada actividad y se evalue
el desempefio, garantizando la efectividad del desarrollo del proceso. Diversas
tiene serias falencias en cuanto a los criterios que se utilizan para los cambios entre
puestos de trabajo, en muchos casos las movilizaciones internas llegan a ser
informales lo que causa el descontento del personal que se refleja en un 62% que
no esta de acuerdo. En conclusion también se debe valorar el perfil profesional de

cada postulante de acuerdo a cada puesto de trabajo.

Cruz (2017), sostuvo que, el desarrollo de su tesis le permitié identificar los
problemas motivacionales de la empresa materia de estudio, concluyendo que el

11% de los trabajadores estan premiados y remunerados por sus resultados, caso



contrario que el 89% son apartados de algun tipo de agradecimiento, por lo que se
supone que existe favoritismo en algunas areas de la entidad, debido a esto es
necesario disefiar un Plan Motivacional que albergue las diversas areas en los que
sus trabajadores se encuentren desmotivados, es decir, con la identificacion de los
problemas que atafien a los trabajadores se pueden fortalecer dichos aspectos, que
ayuden a realizar un desempefio adecuado del trabajador, teniendo como finalidad

el crecimiento de sus trabajadores tanto en el ambito personal como profesional.

Castro (2016), concluy6é que hay un estrecho vinculo entre el compromiso
organizacional, la satisfaccion y el estrés laboral, por cuanto influyen en el
rendimiento laboral; asimismo, concluyé que, la existencia de los valores soélidos de
cada trabajador guian su comportamiento y nutren su identidad personal,
conllevando ello a que demuestren una conducta adecuada en su centro laboral,
es decir, que tengan valores solidos como la lealtad, compromiso, solidaridad, etc,
gue influyen en un buen desenvolvimiento. Asimismo, sostuvo la existencia de una
medicion de valores, los cuales van ayudar de manera efectiva a la organizacion,

es decir, se va evidencia una mejora en la calidad de decisiones.

Segun el Modelo de Idalberto Chiavenato (2002) éste clasifica a la gestion
del talento humano en 6 aspectos importantes los cuales se desprende enfoques
modernos tales como procesos para integrar personas que no es otra cosa mas
que el reclutamiento de personal que se da a través de un concurso externo en el
cual se recluta trabajadores que mas se acerquen al perfil o puesto solicitado, por
otro lado tenemos procesos para organizar personas en este ambito se va a evaluar
el desempefio de funciones que realiza el trabajador, mientras que en el tercer
aspecto se va a estipular procesos para recompensar a las personas dentro del
cual se hablara del salario y de las compensaciones que se van a designar a cada
empleador, en otro &mbito tenemos procesos para desarrollar a las personas en la
cual comprende las capacitaciones y procesos para retener a las personas redunda
en el monitoreo del personas y por ultimo el proceso para auditar a las personas la

cual engloba tanto las condiciones internas como externas dentro de la institucién.

Como primera variable de estudio segun Idalberto Chiavenato (2009) plante6
que la gestion del talento humano es definida como una cadena de toma de

decisiones en relacién a los trabajadores que contribuyeron a la eficiencia de los



trabajadores y las instituciones, ademas se pudo entender que es un area que se
encuentra asociada con las lineas de la administracion de una institucion, por tal
motivo se asevera que la gestion del talento humano es proporcionar al trabajador
se haga cargo de una perspectiva direccional, cuyo objetivo importante es la
satisfaccion de la institucion, a través del conocimiento y las destrezas con el

propasito de conseguir los resultados para la competitividad en la actualidad.

Ademas Keith (1996), defiende que la gestién del talento humano es un
proceso el cual unen los nuevos trabajadores el cual busca resaltar al personal que
realiza su labor correctamente y ademas que se encuentren inmiscuidos con la
institucion, en la actualidad las instituciones que cuentan con la gestion del talento

humano busca ensefiar, elegir, motivar y ascender a los trabajadores.

Chiavenato (2009) precisa que el talento humano es competitivo e inseguro
en el ambiente institucional, ademas que va desarrollando nuevas tecnologias de
la informacion el cual va transformando la estructura de las instituciones, los cuales
son precisos en esta realidad laboral ya que plantea nuevos cambios para las
instituciones, asi mismo es cierto que la calidad humana y la aplicacién practica de
desarrollo son las principales claves de las instituciones para el éxito y la
competencia. Por otro lado las instituciones dificultosamente podran competir sin
tener a los trabajadores que se encuentren correctamente calificados. Por tal
motivo, el avance de cualquier institucion siempre va a depender en gran parte de
gue ésta tenga al personal con talento y con capacidades a fin de lograr los mejores
y mayores desafios propuestos. Por ese motivo la gestion del talento humano tiene
6 procesos de la administracion de recursos humanos los cuales se detalla a

continuacion:

En la primera dimensién procesos para integrar personas, para ldalberto
Chiavenato (2009) lo define como el desarrollo por el cual las instituciones dan una
solucion al concerniente a la escases del recurso humano, entre ellas son el
reclutamiento, la selecciébn de los aspirantes y el estimulo de los nuevos
trabajadores por el ingreso a la institucién. Asimismo podemos manifestar que la
integracion es la elaboracion de los recursos humanos que la institucion ha
sefalado que son realmente necesarios para brindar un mejor funcionamiento a

favor del organismo. De esta forma se supone mas que una simple contratacion de
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personas ya que implica una serie de cosas que permitiran que la integracion se
realice para que los nuevos trabajadores se adecuen facilmente a la institucion y
estola rotacion de los puestos de trabajo con la finalidad de reducir que el personal

se retire de la institucion.

Por otro lado decimos que el reclutamiento y el proceso de seleccion, para
Chiavenato (2009) son etapas diferentes para la contratacion de personas cuando
se manifiesta el reclutamiento, lo cual se focaliza en el interés de las personas que
postulan al cargo que se encuentra disponible, asi mismo se precisa como la
identificacion de personas con mucha posibilidad de incorporarse a la institucion. El
proceso de seleccion tiene como finalidad es en ejecutar las entrevistas personales
y la evaluacioén del personal para una labor encomendada por la institucion. Por tal
motivo es muy fundamental tener en cuenta que en cualquier proceso de seleccion
se debe cumplir con diferentes leyes, salvaguardando a la institucion como al
postulante a fin de prevenir ciertos momentos de distincion en el momento de

seleccioén.

En la segunda dimensién procesos para organizar personas Idalberto
Chiavenato (2009) nos indica que los trabajadores son piezas importantes para las
instituciones, en la actualidad el personal que labora ha alcanzado un puesto
significativo el cual sirven de mejorias a favor de las instituciones. Por otro lado la
aplicacion de personas define que actualmente se ve que las personas llegan a las
instituciones y por diversas razones no descubren una adaptacion que les pueda
ayudar para su integracion a éstas. Asi mismo se define a la organizacién de
personas como Vvistos como socios de las instituciones, asi como son
abastecedores de diferentes destrezas, talento, conocimientos y la mas importante
la inteligencia que brindara a favor de las instituciones. Por consiguiente, los
individuos conforman el capital humano de las instituciones. Dichas entidades
triunfantes lo detectaron y ahora tratan a sus trabajadores como asociados de la

institucion y no como simples trabajadores.

Al respecto Bohlander (2015) manifiesta que los trabajadores son piezas
fundamentales para las instituciones, actualmente han alcanzado funciones con
mayor responsabilidad en la creacibn de ventajas competitivas para las

instituciones.
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En la tercera dimensién procesos para recompensar a las personas para
Chiavenato (2009) se define como el &rea correspondiente en la que el trabajador
recibe una retribucidn por la realizacion de las diferentes labores encomendadas
por la institucion es por ello que cada trabajador realiza labores a fin de conseguir
un estimulo econémico o no econémico el cual puede darse de manera inmediata,
dicha compensacion es la remuneracién que el trabajador acepta de diferentes
maneras tales como sueldos, estimulos, bonificaciones, etc. Los estimulos que no
son financieros como el prestigio, autoestima, reconocimiento y estabilidad en el
trabajo impactan extremadamente el gozo con el sistema de compensacion. La

recompensa define el nivel de la calidad de un trabajador para la institucion.

Chiavenato (2009) Asimismo los procesos para recompensar a las personas
conforman los componentes principales para estimular a los empleados de las
instituciones, siempre y cuando las metas trazadas por la institucion sean logradas
como también los objetivos personales sean complacidos. Por ese motivo, los
procesos para brindar un estimulo son distinguidas, entre la mas importante es el
proceso administrativo del area de recursos humanos de las instituciones a su vez
el salario se ve reflejado en las metas y resultados que logran los trabajadores, los
cuales son muy importante el desempefio laboral a futuro. Por otra parte los
estimulos buscan impulsar la aportacion de los trabajadores con el propésito de
cumplir los objetivos trazados por la institucion, por el cual es importante entender
los aspectos fundamentales de la administracion del sistema de estimulos y/o

distinciones.

Chiavenato (2009) hace referencia que gran parte de los trabajadores ansian
ser tomadas en cuenta en el nivel personal y profesional, ademas el trabajador
jamas deja de experimentar las ganas de sentirse recompensado por lo que en
muchas ocasiones los trabajadores son independientes. Cuando se habla de este
tema, hacemos referencia a un criterio personal que se encuentra relacionado con
la calidad de la labor y de vida, debido a que las recompensas deben superar las
probabilidades satisfaciendo las necesidades de los trabajadores, puesto que si es
todo lo contrario, los trabajadores no se encontraran complacidos. Por ello, las

recompensas sean remuneradas con dinero o fisicamente tienen que ser
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distribuidas de forma igualitaria para prevenir que haya disconformidad entre los
demas trabajadores.

Finalmente en lo que concierna a la recompensa del trabajo se podria definir
como una probabilidad de pago hacia un trabajador al realizar una determinada
funcion en una institucién, el cual es adicional al sueldo inicial que normalmente
recibe el trabajador. Sin embargo, no solo es suficiente plantear, dialogar y asignar
un sueldo determinado a los trabajadores de una institucion, sino que hay que
emplear diversas estrategias enfocandose en diferentes actividades que ayudaran
a tener un mejor ambiente laboral brindando una mejor calidad de vida, desarrollo

personalmente y profesionalmente.

En la cuarta dimension procesos para desarrollar a las personas Chiavenato
(2009) precisa como un proceso constante y organizado permitiendo identificar,
preservar y fomentar las habilidades de los trabajadores de las instituciones.
Asimismo el desarrollo de las personas debe encontrar los escases cuantitativos y
cualitativos de los recursos humanos para brindar la importancia de las habilidades,
cuyo objetivo principal del desarrollo de las personas es reconciliar los
componentes que permitird un mejor y adecuado cumplimiento de labores en la
institucion, por lo tanto, la oficina de recursos humanos desarrolla un rol muy
importante en el desarrollo institucional, por o que no es un area con metas a un
corto plazo. Asimismo el desarrollo de las personas requiere mucho esfuerzo que
ayudaran a tomar buenas elecciones, ademas la practica de la mejora de recursos
humanos se da de manera continua en todo el personal, para lo cual se encuentren
enfocados a realizar demasiado esfuerzo e inversion lo cual se vera reflejada para

la satisfaccion de la institucion y del personal.

Por tal motivo, el desarrollo del personal empieza con la incorporaciéon e
interviene todo el personal acompafando a los cambios. Es trascendental que se
mantenga la instruccion de los trabajadores de la institucion, siendo la Unica manera
de afrontar los retos que se proponga la institucién y lograr los objetivos propuestos.
En ese sentido los procesos para el desarrollo de las personas se encuentran mas
orientado hacia el progreso del trabajador como en la orientacion hacia un futuro.
Con la disminuciéon de los niveles con mayor jerarquia y la composicion de los

grupos de trabajo, los trabajadores iniciaron con una mayor contribuciéon en los

13



propdsitos jerarquicos de menor rango y un cuidado superior en la eficiencia y
eficacia hacia los clientes. Actualmente las instituciones solicitan a los trabajadores

gue tengan nuevas técnicas, conocimientos y capacidades.

En la quinta dimension procesos para retener a las personas o
administracion de personas Chiavenato (2009) lo define como una organizacion
viable, el cual consigue recoger y aplicar eficientemente sus recursos humanos, asi
como mantenerlos animosos por un periodo largo durante su estancia en la
institucién. La custodia de los trabajadores implica brindar atenciones a ciertas
interrogantes entre ellas, el estilo de administracion, la comunicacion con los
trabajadores, los cuales seran garantizados la calidad de vida dentro de las
instituciones. Ademas estos procesos de retencidbn de personal tienen como
finalidad de conservar a los trabajadores contentos y motivados, asegurandoles
condiciones fisicas y psicoldgicas para que se mantengan en la institucion y sean

trabajadores comprometidos.

Por otro lado estos procesos intentan nivelar un mejor ambiente fisico,
psicolégico y social, para afianzar el vinculo de amistad y las de asociacion porque
tratandose de piezas importantes, los cuales decidiran la continuidad de los
trabajadores en la institucion, cuyo propésito es alcanzar los objetivos trazados

dentro de una organizacion.

En la sexta dimension los procesos para auditar a las personas Chiavenato
(2009) hace referencia a los procesos para observar a los trabajadores en las
instituciones, ademas podemos indicar que la palabra observar tiene un rol
importante ya que permitird supervisar, orientar y acompafar en la forma de
comportarse de los trabajadores dentro de la institucién. Las instituciones no
intervienen a los trabajadores por una simple impremeditacion ni a la suerte, sino
gue se basan en ciertos proyectos cuyo objetivo es lograr las metas trazadas

usando diversas estrategias.

El significado de supervisar es brindar un seguimiento a las labores con la
finalidad de asegurar que las labores sean debidamente realizadas y que las metas
sean logradas. Por este motivo, las instituciones estan en la obligacién de realizar

un buen empefio a fin de supervisar las diferentes labores. En este aspecto, la

14



ocupacion de la oficina de RR.HH. es plantear diferentes estrategias con la finalidad
de reunir y obtener la informacién que alimentara el sistema, a fin de que sea usada
para tomar buenas decisiones. El motivo principal es demostrar como las
instituciones implantan diversas maneras para la supervision del comportamiento

de los trabajadores.

Como segunda variable de estudio es la motivacion laboral que segun
Idalberto Chiavenato (2009), define a la motivacién laboral como consecuencia de
una relacion entre una persona y el entorno donde se rodea, es decir en relacion
con el ambiente que esta cerca a la persona. Por otro lado Maslow (1943), en su
teoria “Una teoria sobre la motivacion humana” define a la motivacion laboral como
la fuerza que debe tener la persona a fin de complacer ciertas necesidades, las
cuales las clasifica a través de jerarquias plasmadas en su pirdmide que lleva su
mismo nombre, donde las prioriza segun su importancia, dentro de ellas en primer
lugar se encuentra la base de la teoria que engloba a la supervivencia del ser
humano, seguida de las necesidades que ayudan a alcanzar los objetivos y
desarrollar metas por ultimo la autorrealizacion. Asimismo Stephen Robbins (1999),
define a la motivacién laboral como un estimulo de realizar cierto esfuerzo con el

propésito de cumplir con los objetivos trazados por la institucion.

En la primera dimension Necesidad de sentirse valorado de Maslow (2016),
hace referencia al reconocimiento que adquieren los individuos cuyo fin es que se
resalte sus cualidades, habilidades y talentos ya sea en el entorno familiar social y
laboral a fin de adquirir confianza, respeto y sea aceptado dentro de la sociedad,
es por ello que hace lo imposible por ser inmerso dentro de algun circulo social
cuya resultado sea cubrir aspectos que sacien dichos parametros. Por otro lado
siempre y cuando estos aspectos se vean realizados el individuo, este lograra

sentirse animoso, realizado y valorado en cualquier aspecto de su vida cotidiana.

En la segunda dimension Necesidad de sentirse participe de Maslow (2016),
se acota lo siguiente, dentro de este nivel comprendera la iniciativa del individuo
cuya parvedad se basara en su participacion en grupos de trabajos en el cual ira
desenvolviéndose de manera eficiente a fin de ser agrupado por su circulo social

cuyas decisiones se veran orientadas a alcanzar sus objetivos, no obstante las
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instituciones por lo general no estan orientadas a brindar un ambiente cordial es

por ello que los trabajadores no se sienten insertados dentro de un grupo social.

En la tercera dimensidn Necesidad de sentirse inspirado de Maslow (2016),
menciona que el individuo debe de estar motivado para realizar con éxito sus
funciones encomendadas, no solo moralmente si no de manera remunerativa,
cuyos incentivos se vean plasmados en su buen desempefio con ascensos y
reconocimientos a su ardua labor, ya que con ello conseguird que el empleador
piense de manera positiva entregue lo mejor de si y pueda lograr alcanzar los
objetivos trazados dentro de la empresa o centro laboral.

En la cuarta dimensién Necesidad de sentirse desarrollado de Maslow (2016),
hace mencion que el individuo debe de alcanzar la autorrealizacion para sentirse
pleno, ello engloba su realizacién personal, sus logros y metas alcanzadas para
gestionar mejor su desempefio, cuyas estrategias tendran la finalidad de que el

trabajador se sienta motivado y logre cumplir con los objetivos institucionales.
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lIl.- METODOLOGIA
La metodologia es definida como una ciencia, el cual contiene una serie de pasos
con légica definida, los cuales tienen un orden especifico tales como los principios,

las leyes y conocimientos para las diferentes ciencias. (Gomez, 2006, p. 11)
3.1Tipo y disefio de investigacion.
Tipo de Investigacion

La investigacion basica es definida por Sampieri (1991), como un grupo de
técnicas metddico y practico el cual es aplicado al estudio de un fenbmeno, ademas
Saavedra (2017) manifiesta que la investigacion busca aumentar la teoria; toma
relacion con conocimientos nuevos, el cual no ocupa de las aplicaciones practicas

gue puedan hace referencias a los andlisis.

. El disefio no experimental es cuando los resultados de la investigacion no
seran maniobradas las variables tal cual lo define Hernandez et al. (2014).
Asimismo la metodologia cuantitativa segun Tamayo (2007), consiste en las

diferencias que existen en cadenas de suposiciones que surgen del problema.

Por lo tanto, esta investigacion de estudio es basica, porque esta enfocada
en buscar nuevos conocimientos, el cual es de disefio no experimental porque las
variables estudiadas no van a ser maniobradas, también es de enfoque cuantitativo
porque considera relacion entre ambas variables, de corte transversal porque se
escogeran la informacion en el momento, de disefio correlacional porque averiguara

la relacién que existe entre ambas variables.

3.2Variables y operacionalizacion:

V1= Gestion de Talento Humano

Definicion Conceptual:

Chiavenato (2009), manifiesta que es la encargada de facilitar asesorias de manera
interna, a fin de corregir las diversas estrategias y que éstas se pongan en practica

para lograr buenos resultados en el futuro.
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Definicién Operacional:

La gestion del talento humano esta definida como el area encargada de realizar
diversos factores tales como la cultura y estructura organizacional, la ciencia y un

sinfin de variables transcendentales.

Gestion del Talento Humano:

Nombre Del Instrumento: Cuestionario de Gestion del Talento Humano
Autor: Jerzy Sandro Soto Salazar (2017)

Adaptado por: Br. Angel John Trelles Herrera

Este interrogatorio tiene 6 dimensiones el cual posee 36 items con diferentes tipos
de respuesta que es de escala ordinal de Likert, tales como: 1. “Nunca”, “Casi

LL 11 LE 11

Nunca”, “A Veces”, “Casi Siempre” Y “Siempre”.
A. Procesos para integrar personas (6 Iltems)
B. Procesos para organizar personas (6 Items)
C. Procesos para recompensar personas (6 Items)
D. Procesos para desarrollar personas (6 Items)
E. Procesos para retener personas (6 Items)
F. Procesos para auditar personas (6 Items)

V2 = Motivacion Laboral

Definicion Conceptual:

Segun Chiavenato (2002), la motivacion corresponde al comportamiento de la persona,
donde es causado por diversos factores tanto internos como externos en los que la
ambicion y las necesidades forman la energia suficiente para incentivar al trabajador a fin

de que realice las funciones y asi lograr las metas trazadas.
Definicion Operacional:

La motivacion laboral es definida como la persona ve reflejada su comportamiento,

qgue es causado por diversos factores tanto internos y externos.

18



Motivacién Laboral:

Nombre Del Instrumento: Cuestionario de Motivacion Laboral.
Autor: Jerzy Sandro Soto Salazar (2017)

Adaptado por: Br. Angel John Trelles Herrera

Este interrogatorio tiene 4 dimensiones el cual posee 30 items con diferentes tipos
de respuesta que es de escala ordinal de Likert, tales como: 1. “Nunca”, “Casi

” o«

Nunca”, “A Veces”, “Casi Siempre” Y “Siempre”.
A. Necesidad de sentirse valorado (6 Items)
B. Necesidad de sentirse participe (6 Items)
C. Necesidad de sentirse desarrollado (10 Items)
D. Necesidad de sentirse inspirado (8 Iltems)

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

En este estudio, cuya muestra se encuentra formada por 75 trabajadores
administrativos que trabaja en el area de tesoreria del Ministerio Publico. El tipo de
muestreo es no probabilistico tipo censal, porque se va a trabajar con todos los

trabajadores.
Criterios de inclusion

e Trabajador administrativo que laboren en la oficina de tesoreria.
e Se va a incorporar a los trabajadores administrativos que firmen la
aprobacion informada.

Criterios de exclusion

e Personal administrativo que no quieran colaborar.
e Personal administrativo que se encuentren de vacaciones.
e Se va a descartar a todo el personal administrativo que no rubriquen la

aprobacion informada.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:
Técnica: Encuesta

La técnica usada en esta investigacion fue la encuesta, mediante el cual se
recogieron datos de los trabajadores administrativos del area de tesoreria,
asimismo la informacion que se ha aplicado a los trabajadores es amparado en una
base de diferentes preguntas claras y objetivas, los cuales perteneces a una base
de datos primordial para crear los resultados de los objetivos de estudio.

Instrumento: Cuestionario

El primer instrumento fue elaborado por Jerzy Sandro Soto Salazar en el (2017), el
cual se divide en 6 areas tales como, Procesos para integrar, organizar,
recompensar, desarrollar, retener y para auditar personas, dicho interrogatorio es
adaptable, por eso se utiliz6 dicho instrumento, el cual posee respuesta tipo Likert
y tiene 36 items. Asimismo el segundo instrumento Cuestionario de la Motivacion
Laboral de Jerzy Sandro Soto Salazar (2017), se divide en 4 areas tales como
Necesidad de sentirse valorado, participativo, desarrollado e inspirado, dicho

interrogatorio fue acomodado el cual posee respuestas tipo Likert y tiene 30 items.

Validez y Confiabilidad:

Tabla 1
Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia
Dr. Marco Antonio Candia Menor Si Si Si Si
Dr. Pablo Saavedra Villar Si Si Si Si
Mg. Jefferson Williams Guerra Sj Sj Sj Sj
Campos
Tabla 2
Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia
Dr. Marco Antonio Candia Menor Si Si Si Si
Dr. Pablo Saavedra Villar Si Si Si Si
Mg. Jefferson Williams Guerra Sj Sj S S;
Campos
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Andlisis de Fiabilidad:
La confidencialidad segun Lopez hace referencia a la puntuacion extraida de los
encuestados, el cual proviene de los interrogatorios y si se volvieran a emplear no

van a variar.

3.5 Procedimientos:

La validez de los instrumentos (encuesta) se sometieron a juicio de expertos, el cual
los trabajadores administrativos brindaron un resultado positivo y se aplicé de forma
virtual a 75 trabajadores administrativos mediante el cual se emple6 el formulario
de Google y se utilizo para el vaciado de estas encuestas el Excel 2017, con el cual
se exportd la informacién recabada y por dltimo se traslada al SPSS-26 y la

confiabilidad.

3.6 Método de analisis de datos:

Respecto al estudio de datos, se realizo a través del programa SPSS-26, el cual
contrastd ambas variables estudiadas en base a una serie de pasos que nos
permitio formar diversas tablas numéricas, definir el porcentaje y los gréaficos
pertinentes a la distribucién de datos, manifestando una estadistica descriptiva,
inferencial, de correlacion, tablas de contingencia y nivel de significancia para la

verificacion de hipétesis de investigacion.

3.7 Aspectos éticos:

En el presente trabajo de investigacion se considero los siguientes aspectos éticos:
Autonomia: La autonomia hace mencion a la libre opinién, motivo por el cual que
los trabajadores administrativos fueron comunicados con anterioridad sobre el
presente estudio y como se aplicaria el instrumento, por ello decidieron a participar
libremente y de forma consciente a través de su conformidad ya que se asume el

respeto a la toma de decisiones.

Eficiencia: El instrumento de estudio en mencién fue realizado de manera
eficientemente y con eficacia puesto que se plantearon el criterio de aprobacion y
confidencialidad antes de adaptarlo.
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Justicia: La justicia es referida a la coincidencia de las oportunidades, por eso que
durante la participacion del personal administrativo del area de finanzas contaron
con las mismas conveniencias, debido que se realizd0 de una forma justa y se

involucraron a todo el personal administrativo sin excepcion.
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IV. RESULTADOS:
4.1.- Resultados Descriptivos
Tabla 3

Resultados de la variable Gestion del Talento Humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Frecuencia Porcentaje
INEFICAZ 30 40.0
MEDIANAMENTE EFICAZ 35 46.7
EFICAZ 10 13.3
TOTAL 75 100.0
Figura 1

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Porcentaje

IMEFICAZ MEDIANAMENTE EFICAZ EFICAZ

INTERPRETACION:

Tabla N° 3 se observa, que del total de los trabajadores administrativos del area de
tesoreria el 46,67% mostré que la gestion del talento humano es medianamente
eficaz, el 40,00% lo califico ineficaz y el 13,33% manifiesta que es eficaz. Por ello
se ha llegado a la conclusion que el nivel de la gestion del talento humano que se

aprecia en el personal administrativo del area de tesoreria es medianamente eficaz.
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4.1.2.
Tabla 4
Resultados de la dimension procesos para integrar personas

PROCESOS PARA INTERGRAR PERSONAS

Frecuencia Porcentaje
INEFICAZ 55 73.3
MEDIANAMENTE EFICAZ 15 20.0
EFICAZ 5 6.7
TOTAL 75 100.0
Figura 2

PROCESOS PARA INTEGRAR PERSONAS

Porcentaje

1 1
INEFICAZ MEDIANAMENTE EFICAZ EFICAZ

INTERPRETACION:
Tabla N° 4 se observa, que del total de los trabajadores administrativos del area de
tesoreria el 73,33% indico que los procesos para integrar personas son ineficaz, el

20,00% lo calific6 medianamente eficaz y el 6,67% manifiesta que es eficaz. Por
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ello se ha llegado a la conclusion que el nivel de los procesos para integrar personas
que se aprecia en los trabajadores del &rea de tesoreria es ineficaz.

4.1.3.
Tabla 5
Resultados de la dimensidn procesos para organizar personas

PROCESOS PARA ORGANIZAR PERSONAS

Frecuencia Porcentaje
INEFICAZ 55 73.3
MEDIANAMENTE EFICAZ 10 13.3
EFICAZ 10 13.3
TOTAL 75 100.0
Figura 3

PROCESOS PARA ORGANIZAR A LAS PERSONAS

Porcentaje

INEFICAZ MEDIANAMENTE EFICAZ EFICAZ

INTERPRETACION:
Tabla N° 5 se observa, que del total de los trabajadores administrativos del area de

tesoreria el 73,33% indicé que los procesos para organizar personas es ineficaz, el

13,33% lo calificO medianamente eficaz y el 13,33% manifiesta que es eficaz. Por
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ello se ha llegado a la conclusion que el nivel de los procesos para organizar
personas que se aprecia en los trabajadores del &rea de tesoreria es ineficaz.

4.1.4.
Tabla 6

Resultados de la dimensidn procesos para recompensar personas

PROCESOS PARA RECOMPENSAR PERSONAS

Frecuencia Porcentaje

MEDIANAMENTE EFICAZ 35 46.7

EFICAZ 40 53.3

TOTAL 75 100.0
Figura 4

PROCESOS PARA RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

Porcentaje

T
MEDIAMAMENTE EFICAZ EFICAZ

INTERPRETACION:

Tabla N° 6 se observa, que del total de los trabajadores administrativos del area de

tesoreria el 53,33% indic6 que los procesos para recompensar personas son eficaz,
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el 46,67% lo calificO medianamente eficaz. Por ello se ha llegado a la conclusion

que el nivel de la gestion de los procesos para recompensar personas que se

aprecia en los trabajadores del area de tesoreria es eficaz.

415
Tabla 7

Resultados de la dimensidn procesos para desarrollar personas

PROCESOS PARA DESARROLLAR PERSONAS

Frecuencia Porcentaje
INEFICAZ 50 66.7
MEDIANAMENTE EFICAZ 25 33.3
TOTAL 75 100.0
Figura 5

PROCESOS PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS

60

40

Porcentaje

20

I
INEFICAZ MEDIAMAMENTE EFICAZ
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INTERPRETACION:

Tabla N° 7 se observa, que del total de los trabajadores administrativos del area de
tesoreria el 66,67% indico que los procesos para desarrollar personas son ineficaz,
el 33,33% lo calific6 medianamente eficaz. Por ello se ha llegado a la conclusion
que el nivel de los procesos para desarrollar personas que se aprecia en los

trabajadores del area de tesoreria es ineficaz.

4.1.6.

Tabla 8

Resultados de la dimensidn procesos para retener a las personas
PROCESOS PARA RETENER PERSONAS

Frecuencia Porcentaje
INEFICAZ 50 66.7
MEDIANAMENTE EFICAZ 20 26.7
EFICAZ 5 6.7
TOTAL 75 100.0
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Figura 6

PROCESOS PARA RETENER A LAS PERSONAS

Porcentaje

1 1
INEFICAZ MEDIAMAMENTE EFICAZ EFICAZ

INTERPRETACION:

Tabla N°8 se observa, que del total de los trabajadores administrativos del area
de tesoreria el 66,67% indic6 que los procesos para retener personas es ineficaz,
el 26,67% lo calific6 medianamente eficaz y el 6,67% lo calific6 como eficaz. Por
ello se ha llegado a la conclusion que el nivel de los procesos para desarrollar

personas que se aprecia en los trabajadores del area de tesoreria es ineficaz.

4.1.7.

Tabla 9

Resultados de la dimensién procesos para auditar personas
PROCESOS PARA AUDITAR PERSONAS

Frecuencia Porcentaje
INEFICAZ 20 26.7
MEDIANAMENTE EFICAZ 50 66.7
EFICAZ 5 6.7
TOTAL 75 100.0
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Figura 7

PROCESOS PARA AUDITAR A LAS PERSONAS

Porcentaje

INEFICAZ MECIAMAMENTE EFICAZ EFICAZ

INTERPRETACION:

Tabla N° 9 se vislumbra, que del total del personal administrativo del area de
tesoreria el 66,67% indicO6 que los procesos para auditar personas es
medianamente eficaz, el 26,67% lo calific ineficaz y el 6,67% lo calific6 como
eficaz. Por ello se ha llegado a la conclusién que el nivel de la gestion del talento
humano que se aprecia en el personal del area de tesoreria es medianamente

eficaz.

4.1.8.

Tabla 10

Resultado de la Variable Motivacion Laboral
MOTIVACION LABORAL

Frecuencia Porcentaje
BAJO 5 6.7
REGULAR 45 60.0
ALTA 25 33.3
TOTAL 75 100.0
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Figura 8
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INTERPRETACION:

Tabla N° 10 se observa, que del total de los trabajadores administrativos del area
de tesoreria el 60,00% indicé que la motivacion laboral es regular, el 33,33% lo
calificé alto y el 6,67% lo calific6 como bajo. Por ello se ha llegado a la conclusién
gue el nivel de la motivacién laboral que se aprecia en los trabajadores del area de

tesoreria es regular.

4.1.9.
Tabla 11

Resultados de la dimensién Necesidad de sentirse valorado

NECESIDAD DE SENTIRSE VALORADO

Frecuencia Porcentaje
BAJO 10 13.3
REGULAR 40 53.3
ALTA 25 33.3
TOTAL 75 100.0
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Figura 9

NECESIDAD DE SENTIRSE VALORADO

Porcentaje

BAJOD REGLULAR ALTA

INTERPRETACION:

Tabla N°11 se observa, que del total de los trabajadores administrativos del area
de tesoreria el 53,33% indico que la necesidad de sentirse valorado es regular, el
33,33% lo calificé alto y el 13,33% lo calificé como bajo. Por ello se ha llegado a
la conclusion que el nivel de la necesidad de sentirse valorado que se aprecia en

los trabajadores del &rea de tesoreria es regular.

4.1.10.

Tabla 12

Resultados de la dimensidn Necesidad de sentirse participe
NECESIDAD DE SENTIRSE PARTICIPE

Frecuencia Porcentaje
BAJO 5 6.7
REGULAR 25 33.3
ALTA 45 60.0
TOTAL 75 100.0
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Figura 10

NECESIDAD DE SENTIRSE PARTICIPE
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INTERPRETACION:

Tabla N°12 — se observa, que del total de los trabajadores administrativos del area
de tesoreria el 60,00% indicé que la necesidad de sentirse participe es alta, el
33,33% lo calificé regular y el 6,67% lo calific6 como bajo. Por ello se ha llegado
a la conclusion que el nivel de la necesidad de sentirse participe que se aprecia

en los trabajadores del area de tesoreria es alta.

4,1.11.

Tabla 13

Resultados de la dimension necesidad de sentirse desarrollado
NECESIDADDE SENTIRSE DESARROLLADO

Frecuencia Porcentaje
REGULAR 65 86.7
ALTA 10 13.3
TOTAL 75 100.0
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Figura 11

NECESIDAD DE SENTIRSE DESARROLLADO

Porcentaje
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INTERPRETACION:

Tabla N°13 — se observa, que del total de los trabajadores administrativos del area

de tesoreria el 86,67% indicé que la necesidad de sentirse desarrollado es regular,

el 13,33% lo califico alta. Por ello se ha llegado a la conclusion que el nivel de la

necesidad de sentirse desarrollado que se aprecia en los trabajadores del area de

tesoreria es regular.

4.1.12.
Tabla 14

Resultados de la dimension necesidad de sentirse inspirado

NECESIDAD DE SENTIRSE INSPIRADO

Frecuencia Porcentaje
BAJO 5 6.7
REGULAR 30 40.0
ALTA 40 53.3
TOTAL 75 100.0
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Figura 12

NECESIDAD DE SENTIRSE INSPIRADO

Porcentaje

REGULAR

INTERPRETACION:

Tabla N°14 — se observa, que del total de los trabajadores administrativos del area
de tesoreria el 53,33% indicé que la necesidad de sentirse inspirado es alta, el
40,00% lo califico regular y el 6,67% lo califico bajo. Por ello se ha llegado a la
conclusién que el nivel de la necesidad de sentirse inspirado que se aprecia en

los trabajadores del area de tesoreria es alta.
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4.2.- Tablas cruzadas de las variables de estudio:

Tabla 15

Tablas cruzadas para la Gestion del Talento Humano y la Motivacion Laboral

MOTIVACION LABORAL

GESTION DEL TALENTO HUMANO BAJO REGULAR ALTA TOTAL
Recuento
INEFICAZ 5 15 10 30
% del total 6,7% 20,0% 13,3% 40,0%
Recuento
MEDIANAMENTE 0 30 5 35
EFICAZ % del total 0,0% 40,0% 6,7% 46,7%
Recuento
EFICAZ 0 0 10 10
% del total 0,0% 0,0% 13,3% 13,3%
TOTAL Recuento 5 45 25 75
% del total 6,7% 60,0% 33,3% 100,0%
Figura 13
MOTIVACION
LABORAL
WBai0
EIREGULAR
OaLta

Recuento

IMEFICAZ

GESTION DEL TALENTO HUMANO

MEDIANAMENTE EFICAZ
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INTERPRETACION:

Tabla N°15 — se observa, que del total de los trabajadores del area de tesoreria el
6,67% indico que la motivacién laboral es bajo, por lo tanto, la gestién del talento
humano es ineficaz, un 40,00% manifesté que la motivacion laboral es regular, por
lo que la gestion del talento humano es medianamente eficaz y 13,33% manifesto
que la motivacion laboral es alto, por ello que la gestion del talento humano es

eficaz.

Tabla 16
Tablas cruzadas para la dimension Procesos para Integrar Personas y la

Motivacion Laboral

PROCESOS PARA INTEGRAR MOTIVACION LABORAL

PERSONAS
BAJO REGULAR ALTA TOTAL
Recuento
INEFICAZ 5 35 15 55
% del total 6,7% 46,7% 20,0% 73,3%
Recuento
MEDIANAMENTE 0 10 5 15
EFICAZ % del total 0,0% 13,3% 6,7% 20,0%
Recuento
EFICAZ 0 0 5 5
% del total 0,0% 0,0% 6,7% 6,7%
TOTAL Recuento 5 45 25 75
% del total 6,7% 60,0% 33,3% 100,0%
Figura 14
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INTERPRETACION:

Tabla N°16 — se observa, que del total del personal administrativo del area de

tesoreria el 6,7% indico que la motivacion laboral es bajo, por tanto, los procesos

para integrar personas es ineficaz, el 40,00% manifestd que la motivacion laboral

es regular, por tanto los procesos para integrar personas es medianamente eficaz

y el 13,33% manifesto que la motivacion laboral es alto, por tanto, los procesos para

integrar personas es eficaz.

Tabla 17

Tablas cruzadas para la dimension Procesos para Organizar Personas y la

Motivacion Laboral.

PROCESOS PARA ORGANIZAR

MOTIVACION LABORAL

PERSONAS
BAJO REGULAR ALTA TOTAL
Recuento
INEFICAZ 5 35 15 55
% del total 6,7% 46,7% 20,0% 73,3%
Recuento
MEDIANAMENTE 0 10 0 15
EFICAZ % del total 0,0% 13,3% 0,0% 13,3%
Recuento
EFICAZ 0 0 10 10
% del total 0,0% 0,0% 13,3% 13,3%
TOTAL Recuento 5 45 25 75
% del total 6,7% 60,0% 33,3% 100,0%
Figura 15
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INTERPRETACION:

Tabla N°17 — se observa, que del total del personal administrativo del area de
tesoreria el 6,7% indico que la motivacion laboral es bajo, por tanto, los procesos
para organizar personas es ineficaz, el 13,3% manifestd que la motivacion laboral
es regular, por tanto los procesos para organizar personas es medianamente eficaz
y el 13,33% manifesto que la motivacion laboral es alto, por tanto, los procesos para

organizar personas es eficaz.

Tabla 18
Tablas cruzadas para la dimensién Procesos para Recompensar a las Personas y
la Motivacién Laboral

PROCESOS PARA MOTIVACION LABORAL
RECOMPENSAR A LAS
PERSONAS BAJO REGULAR ALTA TOTAL
MEDIANAMENTE Recuento 0 25 10 35
% del
EFICAZ total 0,0% 33,3% 13,3% 46,7%
EFICAZ Recuento 5 20 15 40
0,
% del 6,7% 26,7% 20,0% 53,3%
total
TOTAL Recuento 5 45 25 75
% del
6,7% 60,0% 33,3% 100,0%
total
Figura 16
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INTERPRETACION:

Tabla N°18 — se observa, que del total del personal administrativo del area de

tesoreria el 6,7% indico que la motivacion laboral es bajo, por tanto, los procesos

para recompensar personas es eficaz, el 33,3% manifestd que la motivacion laboral

es regular, por tanto los procesos para recompensar personas es medianamente

eficaz y el 20,0% manifestd que la motivacion laboral es alto, por tanto, los procesos

para recompensar personas es eficaz.

Tabla 19

Tablas cruzadas para la dimensién Procesos para Desarrollar a las Personas y la

Motivacion Laboral.

PROCESOS PARA MOTIVACION LABORAL
DESARROLLAR A LAS
PERSONAS BAJO REGULAR ALTA TOTAL
Recuento 5 30 15 50
0,
INEFICAZ tf))tglel 6,7% 40,0% 20,0% 66,7%
MEDIANAMENTE Recuento 0 15 10 25
% del
EFICAZ total 0,0% 20,0% 13,3% 33,3%
TOTAL Recuento 5 45 25 75

% del

6,7% 60,0%
total

33,3%

100,0%

Figura 17
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INTERPRETACION:

Tabla N°19 — se observa, que del total del personal administrativo del area de

tesoreria el 6,7% indico que la motivacion laboral es bajo, por tanto, los procesos

para desarrollar personas es ineficaz, el 40,0% manifestd que la motivacion laboral

es regular, por tanto los procesos para desarrollar personas es medianamente

eficaz y el 13,3% manifestoé que la motivacion laboral es alto, por tanto, los procesos

para desarrollar personas es medianamente eficaz.

Tabla 20

Tablas cruzadas para la dimension Procesos para Retener a las Personas y la

Motivacion Laboral

PROCESOS PARA RETENER A LAS

MOTIVACION LABORAL

PERSONAS
BAJO REGULAR ALTA TOTAL

Recuento

INEFICAZ 5 30 15 50
0,
% del 6,7% 40,0%  20,0% 66,7%
total
Recuento

MEDIANAMENTE 0 15 5 20
0,

EFICAZ % del 0,0% 20,0% 6,7% 26,7%
total
Recuento

EFICAZ 0 0 5 >
0,
% del 0,0% 00%  67% 6.7%
total

TOTAL Recuento 5 45 25 75
0,
b del 6,7% 60,00  33,3% 100,0%
total

Figura 18
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Tabla N°20 — se observa, que del total del personal administrativo del area de

tesoreria el 6,7% indic6é que la motivacion laboral es bajo, por tanto, los procesos

para retener personas es ineficaz, el 20,0% manifesté que la motivacion laboral

es regular, por tanto los procesos para retener personas es medianamente eficaz

y el 6,7% manifestd que la motivacion laboral es alto, por tanto, los procesos para

retener personas es medianamente eficaz.

Tabla 21

Tablas cruzadas para la dimension Procesos para Auditar a las Personas y la

Motivacion Laboral

PROCESOS PARA AUDITAR A LAS

MOTIVACION LABORAL

PERSONAS
BAJO REGULAR ALTA TOTAL

Recuento

INEFICAZ 0 20 0 20
0,
% del 00%  267%  0,0% 26.7%
total
Recuento

MEDIANAMENTE 5 25 20 50
o)

EFICAZ t{;’tgle' 6,7% 333%  26,7% 66,7%
Recuento

EFICAZ 0 0 5 5
0,
% del 0,0% 0,0%  6,7% 6,7%
total

TOTAL Recuento 5 45 25 75
0,
% del 6,7% 60,0% 33,3%  100,0%
total

Figura 19
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Tabla N°21 — se observa, que del total del personal administrativo del area de
tesoreria el 6,7% indico que la motivacion laboral es bajo, por tanto, los procesos
para auditar personas es medianamente eficaz, el 26,7% manifestd que la
motivacion laboral es regular, por tanto los procesos para auditar personas es
ineficaz y el 6,7% manifestd que la motivacion laboral es alto, por tanto, los

procesos para auditar personas es medianamente eficaz.

4.3.- Prueba de Normalidad
Se utilizé la prueba de normalidad con la finalidad de descubrir el método

estadistico que se empleara para éste estudio.

Tabla N° 22

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirvov®

Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento 258 75 000
Humano
Motivacion Laboral .345 75 .000

INTERPRETACION:

La prueba de normalidad fue elaborada para implantar un célculo que se va a
usar, considerando que ésta prueba se ejecutd con una muestra de 75 datos, por
ello se escogio utilizar la prueba de Kolmogorov-Smirnov, consiguiendo el valor
de Sig. Menor a 0,05, por lo que es conveniente emplear métodos estadisticos no
paramétricos, por lo que se empleara Rho de Spearman debido que no logré una

clasificacion normal de datos.
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4.4.- Resultados Correlacionales
4.4.1.- Contrastacion de hipoétesis general
Prueba de Hipotesis General

Ho. No hay relacion directa entre la gestion del talento humano y la motivacion
laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una entidad publica,
Lima 2021.

H1. Si hay relacion directa entre la gestion del talento humano y la motivacion
laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una entidad publica,
Lima 2021.

Tabla N° 23
Correlaciones
Gestion del
Talento Motivacion
Humano Laboral
Gestion del Coeficiente de correlacién 1.000 201"
Talento . . '
Humano Sig. (bilateral) 011
Rho de Spearman N 75 75
Motivacion Coeficiente de correlacién 291" 1.000
Laboral Sig. (bilateral) o011
N 75 75

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

INTERPRETACION:

En la tabla N° 23, se vislumbra en el cuadro que a un nivel de significancia de 0,05
se alcanzé un p-valor = 0,011 siendo el nivel de significancia inferior a lo consentido,
el cual se obtuvo de acuerdo con la correlacion de Spearman, por ello se ha llegado
a la conclusién que si hay relacion significativa baja cuyo coeficiente de correlacion
obtenido es de 0,291 entre ambas variables en mencién, cuyo resultado final es

gue si hay relacion significativa entre ambas variables.
4.4.2.- Contrastacion de hipotesis especifica 1:

Ho. No hay relacién directa entre la dimensién procesos para integrar personas y
la motivacion laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una
entidad publica, Lima 2021.
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H1. Si hay relacion directa entre la dimension procesos para integrar personas y
la motivacion laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una
entidad publica, Lima 2021.

Tabla N° 24
Correlaciones
Procesos
para
integrar Motivacion
personas Laboral
Procesos Coeficiente de correlacion 1.000 277
paraintegrar . .
personas Sig. (bilateral) - 016
Rho de Spearman N 75 75
Motivacion Coeficiente de correlacion 277 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 016 ]
N 75 75

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

INTERPRETACION:

En la tabla N° 24, se visualiza en el cuadro que a un nivel de significancia de 0,05
se alcanzd6 un p-valor = 0,016 siendo el nivel de significancia menor a lo consentido,
el cual se consiguié de acuerdo con la correlacion de Spearman, por ello se ha
llegado a la conclusion que si existe relacion significativa baja cuyo coeficiente de
correlacion obtenido es 0,277 cuyo resultado final es que si hay relacién significativa

entre la dimension y la variable.
Contrastacion de hipoétesis especifica 2:

Ho. No hay relacion directa entre la dimension procesos para organizar personas y
la motivacion laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una
entidad publica, Lima 2021.

H1. Si hay relacion directa entre la dimension procesos para organizar personas y
la motivacion laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una
entidad publica, Lima 2021
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Tabla N° 25

Correlaciones

Procesos
para
organizar Motivacion
personas Laboral
Procesos Coeficiente de correlacion 1,000 313*
para . .
organizar Sig. (bilateral) . 006
Rho de Spearman personas N 75 75
Motivacion Coeficiente de correlacion 313* 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 006 .
N 75 75

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

INTERPRETACION:

En la tabla N° 25, se visualiza en el cuadro que a un nivel de significancia de 0,05
se alcanzdé un p-valor = 0,006 siendo el nivel de significancia menor a lo consentido,
el cual se consiguié de acuerdo con la correlacion de Spearman, por ello se ha
llegado a la conclusion que si hay relacién significativa baja cuyo coeficiente de
correlacion obtenido es de 0,313 entre ambas variables mencionadas cuyo

resultado final es que si hay relacion significativa entre la dimensién y la variable.
Contrastacion de hipo6tesis especifica 3:

Ho. No hay relacién directa entre la dimensién procesos para recompensar
personas y la motivaciéon laboral del personal administrativo del area de tesoreria
de una entidad publica, Lima 2021.

H1. Si hay relacion directa entre la dimension procesos para recompensar personas
y la motivacién laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una
entidad publica, Lima 2021
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Tabla N° 26

Correlaciones

Procesos
para
recompensar Motivacion
personas Laboral
Procesos Coeficiente de correlacion 1,000 ,000
para . .
recompensar Sig. (bilateral) ) 1,000
Rho de Spearman  personas N 75 75
Motivacion Coeficiente de correlacion ,000 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 1,000
N 75 75

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

INTERPRETACION:

En la tabla N° 26, se visualiza en el cuadro que a un nivel de significancia de 0,05
se alcanzo un p-valor = 1,000 siendo el nivel de significancia igual a lo consentido,
el cual se consiguié de acuerdo con la correlacién de Spearman, por ello se ha
llegado a la conclusion que si hay relaciéon significativa positiva perfecta cuyo
coeficiente de correlacién obtenido es de 0,000 entre ambas variables en mencion
cuyo resultado final es que no hay relacion significativa entre la dimension y la

variable.
Contrastacion de hipo6tesis especifica 4:

Ho. No hay relacién directa entre la dimension procesos para desarrollar personas
y la motivacion laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una
entidad publica, Lima 2021.

H1. Si hay relacién directa entre la dimensién procesos para desarrollar personas
y la motivacion laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una
entidad publica, Lima 2021.
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Tabla N° 27

Correlaciones

Procesos
para
desarrollar  Motivacién
personas Laboral
Procesos Coeficiente de correlacion 1,000 151
para . .
desarrollar Sig. (bilateral) . 195
Rho de Spearman personas N 75 75
Motivacion Coeficiente de correlacion 151 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 105
N 75 75

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

INTERPRETACION:

En la tabla N° 27, se visualiza en el cuadro que a un nivel de significancia de 0,05
se alcanzdé un p-valor = 0,195 siendo el nivel de significancia menor a lo consentido,
el cual se consiguio de acuerdo con la correlacion de Spearman, por lo que se ha
llegado a la conclusion que si hay relacién significativa baja cuyo coeficiente de
correlacion obtenido es de 0,151 entre las variables en mencion cuyo resultado final

es que si hay relacion significativa entre la dimension y la variable.
Contrastacion de hipo6tesis especifica 5:

Ho. No hay relacion directa entre la dimensién procesos para retener personasy la
motivacion laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una entidad
publica, Lima 2021.

H1. Si hay relacion directa entre la dimension procesos para retener personas y la
motivacion laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una entidad
publica, Lima 2021

48



Tabla N° 28

Correlaciones

Procesos
pararetener Motivacién
personas Laboral
Procesos Coeficiente de correlacion 1,000 201
para retener . .
personas Sig. (bilateral) ] 0,083
Rho de Spearman N 75 75
E/Iot:ivaclzién Coeficiente de correlacion ,201 1,000
abor . .
a Sig. (bilateral) 0,083
N 75 75

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

INTERPRETACION:

En la tabla N° 28, se visualiza en el cuadro que a un nivel de significancia de 0,05
se alcanzd un p-valor = 0,083 siendo el nivel de significancia menor a lo consentido,
por lo que se consiguié de acuerdo con la correlacion de Spearman, por ello se ha
llegado a la conclusion que si hay relacién significativa baja cuyo coeficiente de
correlacion obtenido es de 0,201 entre las variables en mencion cuyo resultado final

es que si hay relacion significativa entre la dimension y la variable.
Contrastacion de hipoétesis especifica 6:

Ho. No hay relacion directa entre la dimension procesos para auditar personas y la
motivacion laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una entidad
publica, Lima 2021.

H1. Si hay relacion directa entre la dimension procesos para auditar personas y la
motivacion laboral del personal administrativo del area de tesoreria de una entidad
publica, Lima 2021.
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Tabla N° 29

Correlaciones

Procesos
para auditar Motivacion
personas Laboral
Procesos Coeficiente de correlacion 1,000 415
para auditar . .
personas Sig. (bilateral) 0,000
Rho de Spearman N 75 75
E/Iot:ivaclzién Coeficiente de correlacion 415 1,000
abor . ,
a Sig. (bilateral) 0,000
N 75 75

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

INTERPRETACION:

En la tabla N° 29, se visualiza en el cuadro que a un nivel de significancia de 0,05

se alcanzd6 un p-valor = 0,000 siendo el nivel de significancia menor a lo consentido,

el cual se consiguid de acuerdo con la correlacibn de Spearman, por ello se

concluyé que no hay relacion significativa entre las variables en mencion cuyo

resultado final es que si hay relacion significativa entre la dimension y la variable.
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V. DISCUSION

Se aprecia en la tabla N° 15 respecto al objetivo principal, se observa que un
13,3% muestran una relacion en el nivel mas alto en las variables antes
mencionadas, un 40.0% muestran una relacion media para ambas variables y un
6.7% muestran un nivel bajo tanto en la gestion del talento humano y la motivacion
laboral. Con estos resultados se deduce que el valor conseguido del coeficiente de
correlacion de Spearman arrojo 0,291, por lo que ésta relacion es positiva y si existe
una correlacion entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral, asi
mismo Gamarra (2020) menciona que en su investigacion tuvo un valor de Rho de
Spearman de 0,783, motivo por el cual las variables estudiadas si llevan una
relacion entre si. Finalmente concluy6é que debe existir una correlacién continua

entre ambas variables de estudio.

De acuerdo a la tabla N° 16 respecto al objetivo especifico N° 1 se observa
gue un 6,7% muestran una relacion en el nivel mas alto entre la dimensién procesos
para integrar personas y la motivacioén laboral, un 13,3% presenta una relacion
regular entre la primera dimension y la motivacién laboral y 6.7% presenta un nivel
bajo tanto como en los procesos para integrar personas y la motivacién laboral.
Estos resultados se deduce que el valor conseguido del coeficiente de correlacion
de Spearman es de 0,277, por lo que con ésta correlacion es positiva y si hay
relacion entre los procesos para integrar personas y la motivacién laboral, asi
mismo Rojas (2020) hizo mencién que en su investigacion tuvo un valor Rho de
Spearman de 0,758, por ello si hay relacion entre la dimension procesos para
integrar personas y la motivacion laboral, lo que significa que cualquier progreso en
la gestion del talento humano involucraria a mejorar el 75,8% en el compromiso
organizacional dentro de la organizacion.

De acuerdo a la tabla N° 17 respecto al objetivo especifico N° 2 se observa
que un 13,3% muestran una relaciéon en el nivel mas alto entre la dimension
procesos para organizar personas y la motivacion laboral, un 13,3% presenta una
relacion regular entre la segunda dimension y la motivaciéon laboral y 13,3%
presenta un nivel bajo tanto como en los procesos para integrar personas y la
motivacion laboral. Estos resultados se deduce que el valor conseguido del

coeficiente de correlacion de Spearman arrojé 0,006, por lo que con ésta
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correlacion es positiva y si hay relacion entre los procesos para organizar personas
y la motivacion laboral, asi mismo Rosas (2018) concluyé que la gestion del talento
humano es ineficaz relacionada a la motivacion laboral un 28,6%, ademas la
gestion del talento humano es medianamente eficaz con relacién a la motivacion

laboral regular en un 61,9% el cual su grado de correlacién es

De acuerdo a la tabla N° 18 respecto al objetivo especifico N° 3 se observa
que un 20,0% muestran una relaciéon en el nivel mas alto entre la dimension
procesos para recompensar personas y la motivacion laboral, un 33,3% presenta
una relacion regular entre la tercera dimensiéon y la motivacién laboral y 6,7%
presenta un nivel bajo tanto como en los procesos para integrar personas y la
motivacion laboral. Estos resultados se deduce que el valor conseguido del
coeficiente de correlacién de Spearman arrojé 0,000, por ello no hay correlacién
entre los procesos para recompensar personas y la motivacion laboral, Estos s
obtenidos difiere con Grijalva (2021), por su resultado obtenido que el 35,06% de
los colaboradores estan totalmente de acuerdo con los estimulos que la institucion

brinda al personal que realmente cumplen con realizar las metas trazadas.

De acuerdo a la tabla N° 19 respecto al objetivo especifico N° 4 se observa
gue un 20,0% muestran una relacién en el nivel mas alto entre la dimension
procesos para desarrollar personas y la motivacién laboral, un 33,3% presenta
una relacion regular entre la cuarta dimension y la motivacion laboral y 6,7%
presenta un nivel bajo tanto como en los procesos para desarrollar personas y la
motivacion laboral. Estos resultados se deduce que el valor obtenido del
coeficiente de correlacién de Spearman arrojé 0,195, por ello si hay correlacion
entre los procesos para desarrollar personas y la motivacion laboral, asi mismo
Castro (2020) concluyé que si hay una estrecha relacion entre compromiso

organizacional, satisfaccion y el estrés laboral.

De acuerdo a la tabla N° 20 respecto al objetivo especifico N° 5 se observa
gue un 6,7% muestran una relacion en el nivel mas alto entre la dimension
procesos para retener personas y la motivacion laboral, un 20,0% presenta una

relacion regular entre la quinta dimension y la motivacion laboral y 6,7% presenta
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un nivel bajo tanto como en los procesos para retener personas y la motivacion
laboral. Con estos resultados se deduce que el valor obtenido del coeficiente de
correlacion de Spearman arrojo 0,083, por ello si hay correlaciéon entre los
procesos para retener personas y la motivacion laboral, asi mismo Gonzales
(2020) concluy6 que el 55% de los trabajadores indicaron que a veces la formacion
esta suscitado al progreso profesional y el 60% no conocen la sistematica que usa

la empresa para establecer las actividades de aprendizaje.

De acuerdo a la tabla N° 21 respecto al objetivo especifico N° 6 se observa
que un 6,7% muestran una relacion en el nivel mas alto entre la dimension procesos
para auditar personas y la motivacion laboral, un 33,3% presenta una relacion
regular entre la sexta dimension y la motivacién laboral y 6,7% presenta un nivel
bajo tanto como en los procesos para auditar personas y la motivacion laboral. Con
estos resultados se deduce que el valor obtenido del coeficiente de correlacion de
Spearman arrojo 0,000, por ello no hay correlacion entre los procesos para auditar
personas y la motivacion laboral. Estas deducciones obtenidas difiere con Baez et
al. (2017), cuyo resultado obtenido era la existencia de un equilibrio entre su trabajo
y su vida cotidiana siendo el 58.5%.
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VI. CONCLUSIONES

Respecto a los resultados de esta investigacion, respecto a la recopilacion de
informacion en el personal administrativo del area de tesoreria de una entidad

publica, se obtuvieron las siguientes conclusiones;

Primero: Referente a la hipdtesis general se establecié que la correlacion
positiva débil Rho = 0,291** Sig. (bilateral) = 0,011) entre las variables gestion del
talento humano y motivacion laboral. Esto se bas6 en que un 13.3% lo considera
como alto y un 40,0% considera como regular. Por tal motivo, al ver la correlacion
y significancia se establecié que si hay correlacion entre ambas variables de

estudio.

Segundo: Respecto a la hipdtesis N° 1, se estableci6 que hay una
correlacion significativa Rho = 0,277** Sig (bilateral) = 0,016 entre la dimension
procesos para integrar personas y la variable motivacion laboral. Por ello se
determin6 que un 13,3% y 46.7% lo consideran en el nivel Regular, por tal motivo
si hay correlacion entre la dimensidn procesos para integrar personas y la

motivacion laboral.

Tercero: Respecto a la hipotesis N° 2, se establecié que hay una correlacion
significativa Rho = 0,313** Sig (bilateral) = 0,006 entre la dimensidn procesos para
organizar personas y la variable motivacion laboral. Por ello se determind que un
13,3% y 46.7% lo consideran en el nivel Regular, por tal motivo si hay correlacion

entre la dimensién procesos para organizar personas y la motivacion laboral.

Cuarto: Respecto a la hipétesis N° 3, se establecié que hay una correlacion
significativa Rho = 0,000** Sig (bilateral) = 1,000 entre la dimension procesos para
recompensar personas Yy la variable motivacion laboral. Por ello se determind que
un 26,7%y 33,3% lo consideran en el nivel Regular, por tal motivo si hay correlacion

entre la dimension procesos para recompensar personas y la motivacion laboral.

Quinto: Respecto a la hipotesis N° 4, se establecié que hay una correlacion
significativa Rho = 0,151** Sig (bilateral) = 0,195 entre la dimensidn procesos para
desarrollar personas y la variable motivacién laboral. Por ello se determind que un
40,0% y 20,0% lo consideran en el nivel Regular, por tal motivo si hay correlacion

entre la dimension procesos para desarrollar personas y la motivacion laboral.
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Sexto: Respecto a la hipétesis N° 5, se establecié que hay una correlacién
significativa Rho = 0,201** Sig (bilateral) = 0,083 entre la dimensién procesos para
retener personas y la variable motivacion laboral. Por ello se determindé que un
40,0% y 20,0% lo consideran en el nivel Regular, por tal motivo si hay correlacion

entre la dimensién procesos para retener personas y la motivacion laboral.

Séptimo: Respecto a la hipotesis N° 6, se establecié que hay una correlacion
significativa Rho = 0,415** Sig (bilateral) = 0,000 entre la dimensidn procesos para
auditar personas y la variable motivacion laboral. Por ello se determiné que un
26.7% y 33.3% lo consideran en el nivel Regular, por tal motivo si hay correlacion

entre la dimension procesos para auditar personas y la motivacion laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al Gerente General del Ministerio Publico — Fiscalia de la
Nacion que mejore la gestion del talento humano por intermedio de la preparacion
y la mejora de los trabajadores, a fin de promover a los trabajadores en la forma
expresiva, logrando que los trabajadores y la institucion consigan las metas

trazadas.

Segundo: Se recomienda al Gerente Central de la Oficina Central de Potencial
Humano del Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion que mediante los diferentes
sistemas tecnoldgicos que existen en la actualidad tales como el Twitter, Facebook,
Youtube, entre otros exprese las diferentes técnicas y/o estrategias de una manera

sencilla de entender.

Tercero: Se recomienda al Gerente de la Oficina de Recursos Humanos del
Ministerio Publico — Fiscalia de la Nacion incorporar ambientes y/o espacios donde
realice diferentes charlas motivacionales y/o capacitaciones a todo el personal
administrativo con temas de su especialidad, proporcionando ayuda al trabajador a

fin de que realice su labor eficientemente.

Cuarto: Se recomienda al Gerente del Area de Tesoreria motivar a los trabajadores
con un reconocimiento y/o agradecimiento por las metas logradas, los cuales
podrian ser econdémicos, descanso fisico o en un documento administrativo

felicitandolos por su gran labor realizada.
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ANEXOS



ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

CRITERIOS
DEFINICION DEFINICION N° DE TIPO DE ESCALA DE PARA
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | VARIABLE | MEDICION | VALORFINALL - AqiGNAR
VALORES
Segln Chiavenatto Procesos para Emociones 1.2 1. NUNCA _
(2009), la gestion integrar personas Agotamiento 34 Ineficaz
del talento humano Tiempo 5,6 (36-84)
se define como un L 2 CASI
flfea muty ?gngible a| Lagestion del Procesos para Especialidad 7.8 NUNCA
a mentalida ue organizar .
predomina  a qIas taéi?étlodz;:mggo pegrsonas Fu_nC|on.(,as ] 9,10
organizaciones. Es como el area Designacion de area 11,12
contingente y encaraada de Estimulo psicol6gico 13,14
situacional pues . g . Procesos para Estimulo econémico 15,16 Medianamente
depende de rea“zar ClertOS recompensar L
GESTION aspectos como la aspectos como personas » Reconocimiento y 17,18 3 A VECES Eficaz
DEL cultura de cada| lacultura, mérito Cualtitativa ordinal
TALENTO | organizacion,  la| estructura Procesos para Capacitacion 19,20 (85-132)
HUMANO | estructura organizacional, desarrollar Perfil de habilidades 21,22
ZL%%T:;:OW o el negocio, la personas Relaciones 23,24
caracteres el tﬁf;;%(;%l%g Ambiente laboral 25,26 4.CASI
contexto ambiental, diversas Procesos Ambiente social 27,28 SIEMPRE
el negocio de la _ para Ambient |
organizacion, la variables retener personas m _|en e personal | 29,30 ‘
tecnologia utilizada, | importantes. Monitoreo 31,32 Eficaz
los procesos Acompafiamiento 33,34 5. SIEMPRE (33-180)
internos 'y otra
infinidad de variable Procesos para Evaluacion
importante. auditar personas 35,36




CRITERIOS
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externos, en los persona ve
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LABORAL 3l'|jaesla ambicion Comportam|ent0, orne\(Joncignoensa a 13,14,15,16,17 (71-110)
. ue es causado 4.CASI
necesidades 9 . - :
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

CUESTIONARIO

Sexo: F()M()

Estimado Sefior (a) (ita): Le agradezco anticipadamente por su colaboracién, para la
investigacion: “Gestion del Talento Humano y Motivacién Laboral en el Personal

Administrativo del Area de Tesoreria de una Entidad Publica, Lima - 2021”

Por favor responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “x”

la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

5 4 3 2 1
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
ESCALA DE
N° | VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO CALIFICACION
DIMENSION 1
1 Considera usted que el area de recursos humanos publica la
convocatoria de personal en diversos medios
2 Considera usted que la convocatoria es publica clara y explicita
relacionado al puesto laboral
3 Considera usted que la convocatoria establece con precision el perfil del
personal requerido
4 Considera usted que el Termino de Referencia (TDR) indica con

claridad los indicadores del perfil laboral




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

6 Considera usted que los procesos son cumplidos de manera ordenada y
justo a tiempo
DIMENSION 2

7 Considera usted que es parte de la discusion de mejora laboral

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

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

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

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

12 | Considera usted que se respeta su opinién y es tomado en cuenta para la
toma de decisiones laborales
DIMENSION 3

13 | Considera usted que se valora la capacidad personal resaltando sus
habilidades técnicas

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

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

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

17 | Considera usted que se realiza reconocimiento mediante oficio, resolucion
de buen desemperfio

18 | Considera usted que se establece las caracteristicas de mérito laboral de
manera equitativa
DIMENSION 4

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

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

laboral




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

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

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

24 | Considera usted que se desarrolla las habilidades asertivas para mejorar
la comunicacion
DIMENSION 5

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

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

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

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

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

30 | Considera usted que existe condiciones para desarrollar y mejorar
individualmente en el area laboral
DIMENSION 6

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

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

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

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

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

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

renovacion de funciones




ANEXO 3: INSTRUMENTO DE FACTORES DE MOTIVACION LABORAL

5 4 3 2 1
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
ESCALA DE
N° | VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL CALIFICACION
DIMENSION 1
1 Considera usted que reconocen el esfuerzo personal
2 Considera usted que los funcionarios reconocen la calidad de trabajo
3 Considera usted que los funcionarios reconocen la calidad de persona
4 Considera usted que su responsabilidad laboral es valorado en
general
5 Considera usted que es evaluado(a) equitativamente Ila
responsabilidad
6 Considera usted que es reconocido los logros personales y grupales
DIMENSION 2
7 Considera usted que es parte de la discusion de mejora laboral
8 Considera usted que es solicitado por sus ideas de concertacion y
asertividad laboral
9 Considera usted que es tomado en cuenta para la planificacion
general del trabajo
10 | Considera usted que es reconocido para liderar equipos de trabajo en
comisiones
11 | Considera usted que es tomado en cuenta para los procesos de
evaluacion de logro
12 | Considera usted que se respeta su opinién y es tomado en cuenta
para la toma de decisiones laborales
DIMENSION 3
13 | Considera usted que es invitado a las diversas reuniones laborales
14 | Considera usted que le permiten aportar ideas de mejoramiento en las

reuniones de trabajo




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

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

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

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

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

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

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

22 | Considera usted que los trabajadores necesitan actualizaciones y
capacitaciones periddicas para mejorar los niveles de servicio que se
ofrece.
DIMENSION 4

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

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

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

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

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

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

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

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




ANEXO 4: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDOC DEL INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMAMO

[ W™ THMENSFOHES | items Pertinencia" Relewancia® Clarndad” Sgerencias
IAENSION 1: PROCESDS PARA TNTEGRAR PER SONA S - =~ B = L B B Cal )
o al = A | = -~

T Con=dera usied que = ares de recur=cs humanos pubbca 13 conwocator= de = o p
rersonsl en dvsrsas medios

x Ton=dera ust=d gue I= conwocabona es publica clara y =xplicia relaconasdo al = = =
puesto lshorsl

& Cron=dera usted que 13 conwocatona estshblece con precizion el perl del persocnal = = p
requsrido

ES Con=sdera usted gue & Temino de Referencia (T0R) indcas con candad os s = =
mndicadores del rfil Isboral

¥ Ton=dera usIEg que =1 Termine de Relersnaa [[10H] explica 13 secuencia de = o o
1iem%§ de E:agacir_\nda recurss humano

[:] =dera us gue [os procesos son cumplidos d= manera ordensda y justo a = = =
tiem

= HAS
i Consdera usted que el Area de Hecurcos Humanos clasiica @ 55 personas segld = o p
=spaciali d

E:] Consdera ust qu= el area de Recursos Humanos pricriza la capadc FE] e 2 e
E.;Edalida.d

k<] =idera usied gue = designacion de Tunciones s= realica =0 base al vl y perhl = o =
laboral

T Considera usted gue Ias funcones o= realizan en Bacse a3 = responsabilidad = o p
requerida

T Con=dera usted gue 3= personas son gesignadas en las areas de gestion segan = = o
Su perfil

TE Ton=dera usted gque la=s persconas son desplazadas s=egun su peril y desarrcllo = o =
personsl

— AMENEIDON I PROCESD S PARA RECOMPFENSAR A LAS PFERSONAT

T Considerzs usted que se walora [a capacdad persanal recallsndo sus habilidsdes = = p
tecnicas

T4 Tonmidera usted que Ea foements un clims g gessrmolle intrinseco del perscnal = = p

I Considera usted e o= foments un wvalor econdamics corme walar apregade al = = p
esfuerzo Isboral

BRI CTonssdera ust=sd gus existe un plus economico por resultados opbmos en funcan = = =
a ohjetiwos

T Con=dera usied gue se realiza reconooimiento medante ohoo, resclucion de besn = = =
desermpeo

T Ton=dera ust=d gue 5= establece las caracierns=ncas de meits Ehoral d= mansra = o o
=quitatva

OIMENSION 4- PROCESUOS PARA DESARROLLAR A LAS PERSOMAS

i Ton=dera usi=d qu= =l @r=a jomenda s capaciacion conbmua del psr=onal =n = = =
maEnajo bSonico

20 Ton=dera ustad gue =2 desandlan cursos de aciudizacon y opiimizacion l=ooral o = =

-5 | Ton=dera usted gu= s= reaslizan capaclaconses para potenciar =1 pertl ael = = =
trabajador

iy Tonsdera usied U= == redi=sn procesos de meoranmientic conbnuo =n 1= acowidad o = =
espacifica

25 Ton=dera usted gue == desarrclla las hablidad=s socialkes como medes del o3 =] o = =
cooperstivo

pr 8 Tonmdera usied que se decarrcla las habilidesdes acerfwas pars mejor=r 13 2 o o
COMMINCICian




DIMENSION 3 PRIOCESO S FARA RETENER A LAS FERSOMNAT

23 Consdera usied gue exisie un ambente adecusado como para hliar 3 i j=dor ot
compsients

25 Consadera usted que existe estimulo v reconocimiento de progresar en bas= 5 sus ot
habilidades

2T Consadera usted gue se fomenta &l mtercambio d2 percepciones para mejorar 2f ot
trabajo

28 Consadera usied que existe concordancia, resp=io por = rabapo gropal en chisthvos ot
claros

25 Consddera usied que exicie posibhidad de desarroloc porsonal gue  armerie ot
tranquilidad laboral

0 Consadera usted gue exisie condiciones para desarrollar y mejorar mdividusimente s
=n =l Srea laboral

DIMENSION 6 PROCESCDS PARA AUDITAR A LAS PERSONAS
=1 Considera Usied gue Sasle Un procssc 0= Monitcren penmanents sobre g
funciones laborsles
<33 Consigera ust=d gue el moniiores s reslizs con & proposito de alcanzar g
resultados adecusdos
=3 Considera Usted gue =xsi= Un Scompanamisnts para pobenciar [es unoones en =
= srea y trabasjo

a4 Consadera usted que exisie N Scomoanamiento para corregir las distintas =
condicionss laborales

35 Considera usted que existe un proceso de evaluacion del desempeno mediants b
gestion por resulados

e = Con=sdera usted qus |2 evallsScaan penmine [a toims de deci=anes en 13 =
renowacion de funciones.
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CERTIFICADO DE WVALIDES DE CONTEMNIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIWVACION LABORAL

TMMENSHNES [ iterns

Fertinencia

Sugerencias

OIFMENSION 1: NRECESIDAD DE SEMTIR SE VAL DRALC

Comzidera usted guoe reconocsrn &l esfiverszo personsal

Considera ushed gue los furmcionaros reconcoen la celidad de babsio

Comsidera usbed gue los fumcionarios reconocen ka calidad d= parsona

Comzidera usted gue 5w respoarzabdlidad Llaboral es valorado en general

Comsidera usked gue as evaladols) equitsivaments 1s resporsabibhdsd

Comsidera usbed gue 2s reconocido los logeos perconales v grupslss

EE R

EEREEEE W

EEEEEER

DIMENSION Z2- NECESIDWD DE SEMTIR SE PARTICIFE

Considera usted gue es parte de la discasicn de mrajora laboral

Corsidars usizd que es solicitado por sus ideas de comoarscidon v ssertividad labors]

Jﬂ‘ﬂ R R 4

Considera usbed que 25 tomado = cuswia pars la planificacidn genersl del trabaio

T0

Considera ushed que 25 reconocido para idesrsr equipos de trsbajo en comisiones

T

Considera ushed que 25 tomado 2n cusnia pars los procesos de esvallscion de logro

T=Z

Comsidera usted gus s= respeis su opireon vy es bomado en cusmi= para la boma de
decisiomeas Isborales

EEEEE R

EEEEE R

LEEEER

DIMEN SIOMN 2: NECESIDAD DE SENTIRSE DESARROLLADWY

TF

Comzidera usted goe es imvitado a las diversas reunidomnas laborales

R}

Comzidera nsted gue e panmiten aportar ideas de majoramientos en las reumdanes
e rabajo

B

B

L

T3

Comsiders nsted e 50 pRMICIpECion = Onportants para =] ares de wabajo

TE

Comsidera nsted guoe el personal debens parbicipar en reamiones de coordinscian
mensuabmente

L

L

LR

T

Comzidera asted que es considerado como parte alamental del loero de objetivos
l=bearales

b

B

b

15

Comsidera usted gue == consultado para 1la tomaa de decisl = el L

Comsiders 1rsted gque =e coordins con wsted para = rmajoramisnto e sies fimcianes

20

Considera wsted que la participacion da lo: wabajadors: es mecesario para la
mejorar da la atencion

LR

EER

EERE

1

Considera nsted gque as desiznado para asnuomir fonciones camse lider de 1 equipao
die trakrajo

27

Conzidera wsted gque los oabajadores: necesitan sctoaslizsciones v CEpacii@aciones
pariddicss para mejorar los nivelss de ssrvicio gue == afrsce

DIMENSION 4- NECESIDAD DE SENTIR SE INSFIRALDD

k]

Conzidera wsted que la foncion goe onnple le permite realizsy mnovaciomnss de
mejora labaoral

Considera nsted guws cusnta con 2l apoto de los foncionarios para innowar en e
area de trabajo

b

ke

]

Considera usted gus se valora las mnovaciones en fimcion al wrabhajo qus realiza

25

Conzidera usted goe ke permiten tomar miciativas para el trabajo general

T

Considera usted gus ooemta con apoyo para iniciar el oabajo espedfice

ZE

Conzidera nsted e recono-cen s emprendimients hacia el logro de objetivas
labarzles del area

b

U I

LR

20

Conzidera nsted gque los fmcionsrios bacen goe los abajadaores sean motivados
Ia lzbar gus desermpetiam

ks

b

=0

Consideras usted gue las fonciomes e realiza debenas motivarkoda)
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CERTIFICADO DE VALIDESZ DE CONTENIDO DE INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMAMNO

[ H HMERSFHES [ items Fertinencia Relevancia® Clarndad” Tugerencias
IMERSION 1: PROCESO S PARA INTEGRAR PERSONA S W = G Ll G m
o o L=

1 Consadera usied que = area de recursos humanos plbhca I3 comeocatona de = = =
parsonsl en divsrsos medios

- Consdera usted gue 5 comvocatons es publica clara y ==plicita relacionsdo al = = L
pueshs lsborsl

= Con=dera usted que [a conwocatona establece con precizion 2l perl del personal = = "
requsndo

g Con=adera usted que =l Temmmino de Feferencis {TDOF) indica con clandad Tos = x o
mndicadores del perfil Iaboral

= Considera usised que =] Termino de Refersnda [TDOR) explica 5 =ecuencia de = = L
tiempos de capiacion del recursg humano

[ Consadera usted gue los proc=ssos son cumplidos d= manera ordensda y justo a = = "
tiemipo

DIMENEION 2- PROCESDS PARA ORGANIZAR A LAS PERSONAT
T Considera usted que el Area de Recursos Humanos clasifica 3 55 personas segl = = L
espacialidsd

B Consadera usised que el Srea de Fecursos Humanos prionza [a capacdad v [a = = =
=spacialidsd

] Consdera usied gue = designacion de Junciones 5= realizca =n base al niwal y peril = = =
Isboral

10 Consdera usted gue las uncones == realizan en base a3 = responsabilicad = = e
requsnda

11 Cons=adera usted que [as personas son desagnadss en [as sreas de gestion segan = = o
Su pertil

TZ Tonsdera usted gque las personas son desplazadas s=gun =0 penl y desarrcllo = = =
parsonsl

MMERSION 3 FROCESCO S PARA RECOMPFEN SAR A LAS PERSONAS

T3 Con=dera usted gue se valora la capascdad personal resaltando sus habilidsdes = = L
tecnicas

Td Consadera usted que =2 foments un clima de dessmollo infrinseco del personal = = e

15 Considera wusted gue == fomants un valor econdmico coma wslor agregado al = = "
esfuerzo lsboral

1& Consadera usisd gus exisbe un plus economico por resuliados cpbmos en funcean = = =
= ohjetivos

Tr Consadera usted que se redliza reconacimeento mediants ohicaa, resalucian de busn L = =
desempens

1= Cons=adera usted que s= estsblece [as caracteristicss de manto [shorsl d= mansma = = o
Squitativa

DIMENSION 4 PROCESDS PARA DESARROLLAR A LAS FERSORNATS

18 Con=idera usised que =l @area fomenta & capacitacion continua del personal 2n = = =
mianejo bScnico

20 Con=adera usted que se desarrcllan cursos de aciuslizscason ¥ optimizacion [Eboaral = = =

21 Consadera usted que se realizan capacilacdonss para potenciar 2 parill del o o b
trabajador

27 Conssdera usied que == reslican procEsos de meporarn o conbnuo =n = actnedad o o o
Ssp=ctica

23 Con=dera usted Que == desarrclla las habiic ELE como medno del rabsjo e e =
coDperstivo

24 Consdera usied gue se decanrola las habilidades aserivas para maorar 1a = = =
O RN




DIMENSION 5- PROCESD S PARA RETENER A LAS FERSBONAT

23 Consdera usted gue exisi= un ambents adecusdo como para hhar =l i j=dor = = =
compsisnts

25 Consadera usted que existe ssTimulo yw reconocdmienio de progresar en bSs= 5 sus = = =
habilidades

iy Considera usted gue se formenta &) mtercarmbio 4= percepciones para mejorar 2l = = =
trabajo

28 Consadera usied que eoste concordancia, respetio por = rabapo grupal en cbEtvos = = =
claros

28 Consdera usied que existi= posiblhidad de desanrcloc personal gue  amerite = = =
tranquilidad laboral

S0 Considera usted gue exisis condicaones pars desarrcllar y mejorar mdnddusinmente = = =

=n =l area laboral

DIMENSION 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS FERSOMAS

=1 Considera usisd gue 2xisise Un procsSso O monitoreo penmanents sobre = = =
funciones laborales
2 Considera ustisd gue el moniiores se reslizs con 2] propoasito de alcanzar = = =
resultados adecusdos
33 Consid=ra usi=d gque =is un Comp3nar o para potenciar [=s funcones en = = =
=l Srea y trabsjo
S Consadera usted que existis N ScormpanamiEnta para corregir 3= distintas = = =

condicionss laborales

35 Consadera usted que exisie un procesc de evaluacion del desempeno medianis = = =
Festicn por resulados

<1 Con=der= usted que [= evaluscan permiie [a toma de decisionses en la | I | = | | | I J-Cl | | | )CI |
renowvacion de funcionec

Dbservacionss:

O pinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despuées de cormmegir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juesr validador Dr. & Mg: Mg. Jefferson Willlams Guerra Campos DMz F1012547F

Especialidad del validador: Maestria en Gestion Pablica

TPertinencia: El item comresponde &l conospio tedrico fomudado
TRedevancia: El its=m es spropisds pars represerisr al componsris o
dimensitn espacifica d=l construcho

2 de di?.-i_;:?&br- del 2021
I laridad: S= emtisrnde s dificuitad slguna 2l enwsaciado ol ibem, == J

oonciso, exacio y direcio g e e L
. i ; i i ; = s i .
MNota: Suficiarcia, s2 dice suficiencia cusndo los dems plamieados son ", - .

suficientes para medir ls dimensicon
Firmma del Experto Inforrmante._
Ezpecialicdad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: MOTIWVACION LABORAL

[ W™ THMENSIOHES | ift=ms Perfinencia” Relevancia" Clarnd=d™ wgETEnNCias
OIMENSION 1: NECESIDAD DE SENTIR SE VAL GRALRS = N S ml e & L =
o o o
T Conzidera usted gue reconocen &l esfusr=o personsal = = =
x Considesa usted que los fumciorarios reconccen a3 calidad de bebajo * J-C Y
=+ Considesa usted que los fumcionarios reconocen la calidad de parsora * J-C Y
kS Conziders usted gue s responssbilidad laboral es valorado en general = = o
¥ Considera usted gue es5 evaluado(s) equitefvaments s respornsabilidsd = = s
L] Considera usted quie 25 Feconocito los logros perconales y grupsles = = E
DIMENEION 2= NECE SIDAD DE SENTIREE FARTICIFE
T Comsidera usted gue ez parts de la discosicn 4= majora laboral = = E
R Cormigera usted que es solicitado por Sus ideas de concafacitn y acormvidad laboral = = =
k] Considera usted gue =s tomado 2n cusnia pars la planificacion genersl del frabapo = = s
0 Considera usted gquie =5 reconocido para idersr equipos de trsbajo en comisones = = E
1 Considera usted gquie =5 tomado =n cusria pars Ios procesos oe ewvaldacion de logro = = E
TZ Considesa usted QuUE SS respela Su opificn Y S tomado en cusris para la tma de = = S
decisiornes Isborales
DIMEM SIOM 3 NECESIDAD DE SEMNTIRSE DESARROLLADO
L] Conziders usted goe es imvitedo a las diversas reunionas laboralas = = o
RE] Considera nsted que le pemrmiten apootar ideas de mejoramients en las remmianes = = b
de makajo
T3 Comzidera usted gue 51 participacion es omportants para el area de waba)o = = =
TE Considera nsted gue ] personal deteriz participar en reumiones ds Ccoordinacian = = =
mensuaimente
7 Conzidera usted que es considerado como parte elemensal del loere de objetivos = = =
laborsles
TE Conzidera usted gue es consultado para 12 toma de decisiones en el wabajo = A =
[ 1= Considera usted que Se COOrfinag con u=ted para el mnejoramients d= sus fumciones = = o
2 Conzidera wm=ted gque la perbtcipacion ge los TebEjadornes 85 mecesarico para la = = =
mejorar de la aterncicmn
1 Considera nzted gque == desiznado para asumir funciomnes comse Hder de 1 equipo = = =
d= wabajo
2 Con=idera nsted gue los oetajadaores necesitan actoalizaciones V CEpacilacianes = = =
periddicss pera mejorar los nivelas de sarvicio gae =a affece
DIMERNSION 4 NECESIDAD DE SERNTIRSE TNESFIRALRF
Z3 Conzidera weted que la fomcion gos ommple le permite reslissy maovacionss g o o =
mejora Laboral
23 Com=idera usted goe cusmta com =l apoyvo de bos fonciomarios para imeoscar en el o = =
area de trabajo
S Considera usted gue se valora las mmnovaciones en funcion dl rabajo gee realiza = = =
F-1:3 Conzidera usted goe ke permiten tomar miciativas pare el oakajo general = = =
=T Conzidera usted goe Caenia Con apoys pEra inaciar el rabajo especitica: = = =
| 2= Considera usted Qe reconocen su amprendimients hacia el logro de oojetivas = = =
laborales del arsea
[ 2= Conzidera usted gue los funcionarios hacen goe 105 Tabajadares sean motivadas = = =
Ia lsar gue dacermpediarn
[ =0 Conzidera usted gue las tanciomss qus realiza deberis FRotiarlodd) = = =
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMAMNO

NE CIMEN SIOINE S § iterms Pertinencia” Relawvancia™ Claridiad™ Sugerencias
DIMENSION 1: PROCESOS PARA INTEGHRAR PERSONAS RN NN
1 Considera usted que =l srea de recursos humanos publica ls conwvocatona de ES ES ES
personal en diversos medios
F3 Considera usied gque la convocatora es publica clara ¥y exgplicits relacionado al ES ES ES
puesto Iaboral
k3 CDnsidsga usted que la comvocatona estalblecs con precision el perfil del personal ES ES ES
4 ggrfdera usted gus el Termmno de Referencia {TOR) indica con claridsd los X x X
indicsdores del perfil lsboral
o> Considera usted gue = Termino d= Referencia (TDR) explica la secusncia de 4 s 4
tiempos d= captscion del recursc humano
[3 ‘Considers usted que los procssos son cumplidos de manera ordenada y justo a X x X
tiempo
_lm'lo_u Z-PROCESOS PARA ORGANIZAR ALAS PERSOMAS
T CDnsil_:IEI{:alastsd que el Area de Recursos Hurmanos casifica a las personas s=gu ES ES ES
especia
3 Consi ﬁ{sa:s.‘bed qus al area de Recursos Humanos pronza la capacidad v la x x x
=specia
E:] Eg;\sil?era usted que la designacion de funciones se reslizs en bass 3l nivel y perfil X x X
ral
10 Considera usted gue lss funciones se reslizan en bsse a la responsabdsdad X x X
11 ggr“\‘:.ldg:a usted que I35 personas =on designadas en l3s areas de gestion s=gun X x X
su perfil
12 CDnsiﬁ:lra usted gue I5s personas son desplazadas segun su perfil v dessmrollo X x X
DIMENSION 3: PROCESDS PARA RECOMPENSAR A LAS FERSONAS
13 Considera usted que se walora la cspacidad personal o 1o sus hakbilidades X x X
técmicas
14 Considera usted que == foments un dima de desamello intninseco ded personal X x X
15 Considera ust=ed gue se formentia un walor economico como walor agregado al
esfuerzo labaoral
16 Considera usted gue existe un plus economice por resultados optimo=s en funcion X x X
= obj=tivos
7 Considera wstad que se realiza reconocimesnto medisnte oficio. resolucion d= buan s s s
desempeafio
12 Considera usted que se establece las caracteansbcas de merto laboral de manara ES x ES
=quitstiva
DIMENSION 4: PROCESOS PARA DESARROLLAR ALAS PERSOMNAE
99 Tonsidera usted que =l area formenta I3 capaciacion conbnua del personal en = = =
mansic tScnico
20 o era usi=d qus == desarrcllan cursos de acfuslizacion y optimizacion laboral B B =
21 Tonsiders U=f=d gu= == r=alizsn cap=citacion=s para pobtenciar =1 peril de=l = = =
trabsjsdor
22 ‘Considera usted gus s=T i 1 procesos de mejoramients continus en la activedad S S S
=specifics
23 Considera ustad que s& desamolls I3s habiidades sociales como meaedio del trabajo s s s
cooperativo
24 Considera usted gue se desamolla las habilidades ssertivas para msgorar la S S S
comunicacidn
DIMENSION 5° PROCESO S PARA RETENER A LAS PERSONAS
25 Considera wustad que exxste un ambiente adecuado come para fililsr sl trabsgsdor ES x ES
competents
15 Tonsidera Usted qQUE exsie eslimolc ¥ reconocimiento de progresar =n bese @ sus = = =
hal dades
a7 Tonsidera usted que == fomenta el intercambic d= Dercepoones para mejorar al = = =
trabaic
I} Tonsiders u=ted QU= ==ist= concordanci=, respeto por =l rabajo grupal =n objebvos = = =
clarocs
FE] Tonsiders usted Qo= =xist= posibilidad d= desarollc pe=rsonal qus  amerits = = =
tranguilidad Isboral
30 Tonsiders ust=d que =xiste condicion=s pars desarrcliar y resjorar indidusiments = = =
=n =l dres laborsl




DIMENSION 6: FROCESOS PARA AUDITAR A LAS PERSONAS
31 Considera usted gue existe un ProcEso de montores permansnis sobre
funcionss Isborales
32 Cionsiders usted gus el monitoreo se realiza con el proposito de alcanzsr
resuliados adecuados
33 Considera usted que exists un acompanamients psra potenciar las funciones en
el area y trabajo

34 Considera ust=d que exdste un acompanamiento para comegir s distintas
condicionss laborales

33 Considera ustsd que exdste un proceso de evsluacion del desempeno mediants
gestidn por resultados

36 Considers usted que la evsluacion parmite I3 torma de decisiones =n la
renovacion de funciones
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CERTIFICADO DE WALIDESZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

CHMEMN SIOMNES § iterms Fertimmencia’ Relawancia™ Claridad™ Sugerencias
DIMEN SION 1: NECESIDAD DE SENTIRSE WAL ORADO = =TTl ol =T "1 =T1T° S
1 Caonsideras usted gue reconocen &l esfoer=o parsomnal = = =
Z Considers usted gus los funcionanos rEconocen la cslidad de trsbhsjo = = =
& Considers usted gus los funcionanos reconocen la cslidad de persons = = =
4 Considars ustad gos sn respomrsabilidsd laborsl es valorado Zenaral s s A
= CTonsiders usted gus == evalusdaola] eguilafvamenis la responsahbilidad = = =
[ CTonsiders usted gus == recomocido los looros personsles v grupsles = = =
DIMENSION 2: NECESIDAD DE SENTIRSE PARTICIPE
T Conmzidera usted que es parte de la discusicon de majora laboral = = =
E:] Considera usted que es solicitedo por sus ideas de comcermcion v ssertividad laboral = = =
k=l Considers usted gus =5 tomado 2n cwents para la planificacion genersl ded frabajo S S =
10 Considers usted gus 25 reconocido para idersr eguipos de rabajo en comisonas = = =
11 Considers usted gus =5 omado 2n cwenis para lbs procesos de evaluacion de logro = = =
12 Considers usied qus se respefs sw opinicn vy 2= bomado =n cuenta para la oms de = = =
decisiones lsborales
DIMEN SIOMN 2: MECESIDAD DE SEMTIRSE DESARROLLADMD
13 Considera ustad gue e invitado a las diversas reaniones laborales = = =
14 Considera nsted gue le permiten aportar deas de mejoramiento en las reaniomes = = =
de rabajo
15 Considera usted gue su participacidn es Dnps-ortante para el Srea de trabajo
16 Considera nsted gue el personal deberia perticipar en reumiones de coordinacian S = 2
menanalmente.
17 Cansiders asted guee es considerado como parte elsmental del logro de objetivas = =
laborales
13 Considara usted gae e: caonsultado para la toma de deciziones an 2l oabajo = = =
19 Considara usted que e cooardins con asted pera el mejoramiento de sos fimciomes o= = =
20 Considera usted gue la participacion de los Tabsjadores 2z necesaric para la o= =
mejorar de la stewcidam.
21 Cansidera usted que s desisnado para asmomir fancianes cormeo der de un egoipa ES A
de wrabajo
22 Caonsidera wsted gue los trabasjadores necesitan actnalizaciones v capacitaciomes = A
peariddicas para meejorar los niveles da servicio gque se offece.
DIMEN SIOM 4: NECESIDAD DE SEMTIR SE TN SPIRADO
23 Considera wsted goe la fimcidn gue omnple e permite rezslizar immovaciones dea o= =
mejora lsb-oral
24 Caonsidera weted goe cuents com el aporo de los fancionsrios pera innowvar =m el = S =
area de wabajo
23 Considera usted gue se walora las immovaciones en firmcion al trabajo gue resliza S e x
265 Caonsidera nsted guoe le perrmitsn tomear indcistises para 21 trabajo gamneral = e A
27 Considera ustad gue cwenta Con ap-0va para imiciar el rabajo especifoa = > =
23 Considera usted goe reconaocesn o emprendimiento hacia el logro de objetivos = > =
laborales dal Srea
29 Caonsidera osted gue los foncionarios hacen que los trabajadores sean motivados = S =
la Labor guws dessmpsaifian
30 Cansiderzs nstad goe las fimsciomes guoe realizs deberta motivarlo(s) e x
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ANEXO 5: RESULTADO DE LA CONFIABILIDAD

Fiabilidad de la variable; Gestion del Talento Humano:

Estadisticos de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
.930 36

INTERPRETACION:

El coeficiente utilizado para deducir la fiabilidad de la primera variable fue el Alfa de
Combach el cual se usa para precisar lo que se requiere medir, el cual su puntaje
oscila de 0-1 mientras mas cerca al 1 su fiabilidad serd mayor, en ese sentido el
coeficiente que se consiguio para los 36 items fue de 0.930 lo que se concluye que

existe una consistencia alta y confiable.

Fiabilidad de la variable; Motivacion Laboral:

Estadisticos de fiabilidad

N de
Alfa de Cronbach elementos
.903 30

INTERPRETACION:

El coeficiente utilizado para deducir la fiabilidad de la segunda variable fue el Alfa
de Combach el cual se usa para precisar lo que se requiere medir, el cual su puntaje
oscila de 0-1 mientras mas cerca al 1 su fiabilidad sera mayor, en ese sentido el
coeficiente que se consiguié para los 30 items fue de 0.903 lo que se concluye que

existe una consistencia alta y confiable.





