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RESUMEN

La presente investigacion, se realizd con el objetivo de determinar la relacion
de la motivacion laboral y la gestion del talento humano en el la UGEL de
Coronel Portillo, 2017, con el propdsito de beneficiar a sus trabajadores y a la

organizacion en general.

La investigacion trabajamos con el método descriptivo correlacional, y con
disefio transeccional correlacional, se aplic6 ambas variables motivacion
laboral y gestion del talento humano a una muestra de 51 trabajadores, con un
cuestionario de preguntas cerradas con 20 items cada uno, 5 opciones de
respuesta, las encuestas se procesaron en el programa Excel, y el andlisis de
los datos se hizo a través la prueba estadistica de coeficiente de correlacion de

Pearson, en el programa (SPSSv24).

Existe relacién positiva moderada y significativa entre la motivacion laboral y la
gestién del talento humano, en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Coronel Portillo, 2017, estableciéndose que la motivacién laboral, influye

positivamente en la gestion del talento humano.

Palabras clave: Motivacion laboral, gestion del talento.



ABSTRACT

The present research was carried out with the objective of determining the
relationship between work motivation and human talent management in the
UGEL of Coronel Portillo, 2017, with the purpose of benefit its workers and the

organization in general.

The research worked with the correlational descriptive method, and with
correlational transectional design, both labor motivation and human talent
management variables were applied to a sample of 51 workers, with a
questionnaire of closed questions with 20 items each, 5 response options, the
surveys were processed in the Excel program, and the analysis of the data was
done through the statistical test of Pearson's correlation coefficient program

(SPSSv24).

There is a moderate and significant positive relationship between job motivation
and human talent management in the Coronel Portillo Local Education
Management Unit, 2017, establishing that job motivation positively influences

the management of human talent.

Keywords: Work motivation, talent management.
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INTRODUCCION

La importancia de la motivacion en el trabajo es un hecho que cada dia
esta mas presente en las empresas. Como bien dijo Einstein, “Hay una fuerza
motriz mas poderosa que el vapor, la electricidad y la energia atémica: la
voluntad”. Uno de los pilares mas importantes de una empresa son sus
trabajadores. Si los empleados no trabajan bien, es posible que la empresa
tampoco, por ello es muy importante la MOTIVACION. Es cierto que el ser
humano ha llegado donde ha llegado en parte gracias a la capacidad de
establecer racionalmente el camino a seguir, pero no somos de piedra, el ser
humano es un ser pasional, capaz de dejarse la piel por el camino sélo por

llegar donde han llegado sus suefios, para hacerlos realidad.

La gestion de recursos humanos contribuye a que los seres humanos
que integran una empresa apoyen al logro de los objetivos. y es una de las
principales funciones de la empresa y es por eso que la manera en que los
empresarios pretenden encontrar a los empleados mas adecuados para cada
puesto y para cada momento, que tengan la formacion suficiente para
desempeiniar las tareas que le son encomendadas y desarrollen su trabajo de
manera eficiente para alcanzar los fines de la organizacion. Sin embargo la
Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo del Departamento de
Ucayali, muestra una inadecuada gestién del talento humano, se observa que
no existe un plan de capacitaciéon, lo que ocasiona la falta de procesos
especializados para organizar el personal tales como la orientacion, disefio de
puestos y evaluacién del personal estan provocando bajo nivel de desemperio,

limitando que el personal de la Instituciébn, desarrolle su pro actividad,
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creatividad y espiritu innovador. Por ello realizamos el presente trabajo de

investigacion, y lo presentamos bajo la siguiente estructura:

Capitulo I. Problema de investigacion: presentamos la descripcion del
problema desde el metodo deductivo, asimismo presentamos la formulacion del
problema, los objetivos, la hipdtesis general y especificos, las variables, la

operaionalizacion de las variables justificacion e importancia.

Capitulo 1l. Marco tedrico: en este capitulo presentamos 5
antecedentes y 5 teorias por variable, los primeros sobre la motivacion laboral y
los segundos sobre la gestion del talento humano, de igual manera

presentamos las definiciones de términos basicos por cada variable.

Capitulo Ill. Marco metodoldgico: presentamos, tipo de investigacion,
disefio y esquema de investigacién poblacion y muestra, los instrumentos de

recoleccion de datos, y técnicas de recojo.

Capitulo IV. Resultados: en este capitulo, presentamos los resultados
del trabajo de campo, la prueba de la hipotesis general y la prueba de hipétesis

especificas.

Capitulo V. Discusion de resultados: en este capitulo presentamos la

discusion de nuestros resultados.

Conclusiones: presentamos 7 conclusiones y 7 recomendaciones, la primera
conclusion y recomendacion referida a la relacion entre variables, la segunda y
tercera responden al nivel alcanzado por variable, y de la cuarta a la séptima,
responden a la relacion de las dimensiones de la variable motivacion laboral y

la variable gestion del talento humano.
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Finalmente presentamos las referencias bibliograficas.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

De acuerdo, a (Ramirez 2015), actualmente los trabajadores
pasan la mayor parte de su tiempo en el lugar de trabajo, lo cual en un
determinado momento las actividades se vuelven tediosas; puesto que al
no tener algun tipo de motivador no se sienten bien con las actividades
que realizan y por lo tanto se ve reflejado en la insatisfaccion, baja
productividad y una alta resistencia al cambio, viéndose afectado la
economia de la empresa.

De ahi, segun (Graf 2015), los mercados de trabajo europeos
presentan grandes desequilibrios y deficiencias estructurales que, en los
altimos afios, se han hecho visibles en las tasas de desempleo. En
algunos paises europeos, especialmente en Europa del Sur y del Este, las
tasas de desempleo son muy altas, incluso por encima del 20 % en el
caso de Espafa y Grecia. Al mismo tiempo, recientemente ha surgido una
escasez de mano de obra cualificada en algunos paises de Europa
Central, que tienen tasas de desempleo histéricamente bajas. Todo ello
apunta a unos importantes desequilibrios entre la oferta y la demanda de
mano de obra dentro de la Uniébn Europea. La movilidad de los
trabajadores podria ser un buen mecanismo de ajuste.

Sin embargo, de acuerdo al (Banco de Desarrollo de America

Latina, 2016), en la region latinoamericana en su conjunto los
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trabajadores publicos parecen tener una mayor motivacion hacia lo social
que sus pares del sector privado. La diferencia en la métrica de altruismo
también es positiva, aunque no es estadisticamente significativa. Para el
caso de Colombia, los trabajadores publicos parecen tener mayor
motivacion hacia lo social y mayor altruismo respecto a los del sector
privado y en ambos casos estas diferencias si son estadisticamente
significativas.

Hay que mencionar, ademas segun (Pérez, 2016), existe una alta
motivacion de los trabajadores en Arequipa, pero un deficiente clima
laboral que ofrece las empresas y que no satisfacen las necesidades de
los empleados afectando su desempefio o generando renuncias. De cada
10 empleados arequipefios, 7 estan satisfechos dentro de su empresa.
Esto tiene un impacto sobre la productividad regional. En 2013 se hizo un
estudio similar que arrojo resultados negativos. Dos millones de doélares
dej6 de ganar Arequipa debido a que los trabajadores no estaban
motivados en su centro de labores. Sin embargo, Pérez Wicht aseguré
gue hay una alta rotacion de personas en la regiobn que renuncian porque
no estan motivadas, y la empresa no satisface las condiciones que la
persona espera de su trabajo.

Algo semejante ocurre en la ciudad de Pucallpa, especificamente
en la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, la motivacion
esta en pafiales, si bien es cierto esta actitud se acentia mas en la parte
remunerativa, es la que condiciona a las demas formas de motivacion, se
observa que no existe una comunicacion efectiva, toda vez que los

trabajos se realizan en forma aislada, falta de trabajo en equipo, se
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sobreentiende que no existe un liderazgo que propicie una conduccion
adecuada de la gestion, sin embargo los trabajadores toman sus propias
iniciativas organizando campeonatos deportivos, lo que les permite
confraternizar e intercambiar lazos de comparfierismo de trabajo, es un
buen comienzo para implementar acciones motivadores, y lograr los

objetivos de manera consensuada.

Es en la motivacién del empleado donde la empresa obtiene la
clave del éxito y los maximos beneficios econdmicos, eso significa que
para que un empleado se encuentre motivado y este comprometido con la
empresa y rinda al 110% debe tener un motivo que lo lleve a la accion;
entonces para que el estudio de esta variable sea completa en muy
necesario evaluar la gestion del talento humano, por ello analizamos la
variable en los diferentes contextos.

De ahi, segun (Morales, 2015), el mayor reto al que se tendran
qgue enfrentar los departamentos de recursos humanos de las empresas
europeas en los proximos afios es la gestion del talento. Se avecina una
escasez de talento, tanto en Europa como en nuevos mercados en el
extranjero, y las empresas tendran que dar algunos pasos para hacer
frente a esa escasez. Para explotar todas las fuentes de profesionales
altamente cualificados, los departamentos de recursos humanos habran
de acostumbrarse a buscar nuevos talentos en cualquier parte del mundo.
Asimismo, se veran obligados a asegurarse de que sus ofertas respondan
a las necesidades y aspiraciones de diferentes grupos étnicos y

nacionalidades, mujeres o trabajadores mayores.
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Algo semejante viene ocurriendo en Colombia, de acuerdo, a
(Ramirez, 2016), las principales dificultades de Colombia relacionadas
con el talento humano estan en conseguir gente muy capacitada, tener
una educacion acorde con las necesidades de las empresas y la calidad
de los profesores, colegios e infraestructura. Si se mira el nivel en el que
ha desarrollado el potencial del capital humano aparece con una
calificacion de 67,63 sobre 100, un puntaje que, para Simbad Ceballos,
gerente de Mercer, no es malo, pero tampoco bueno. Y si se es bien
critico —agrega— se podria decir que “es mediocre”.

Sin embargo, segun él (Foro Econémico Mundial, 2016), el Pera
ha mejorado su posicidén en lo que se refiere a desarrollar el talento de las
personas y ayudarles a alcanzar su maximo potencial. Sin embargo,
gueda aun mucho camino por andar para desarrollar el capital humano.
Cuando hablamos de capital humano existen muchas aristas por analizar.
En primer lugar, el tema educativo en sus diferentes niveles. El reporte
muestra que en materia de cobertura estamos bien (bordeando el 90%),
sin embargo, en lo que respecta a calidad, en la educacion primaria
ocupamos el puesto 118 de 189 paises, muy lejos de lo que nos gustaria.
Un resultado que se repite en otras evaluaciones a nivel mundial. El
15.2% de los peruanos altamente capacitados estd empleado y las
empresas tienen la percepcion de que es dificil encontrar personal
calificado (3.45 sobre 7).

Prueba de ello, de acuerdo a (Centrum Catolica, 2016),
Amazonas, Pasco, Madre de Dios, Loreto y Ucayali,son las regiones que

ocupan los ultimos puestos del Ranking de Progreso Social Regional. De
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acuerdo a la pesquisa, en el ultimo puesto se ubica Ucayali con 39.40
puntos, le antecede Loreto (39.51), Madre de Dios (43.88), Pasco (44.15)
y Amazonas (44.19). En opinion de Fernando D’Alesio, director de
Centrum, este resultado se debe a que en estas regiones tanto las
necesidades basicas de la poblacién (servicios de agua, desague, luz,
casa, entre otros) como las oportunidades (de educacion, empleo,
seguridad social, entre otros) son mas bajas en comparacion a otras
regiones.

Todas estas observaciones se relacionan con la Unidad de
Gestidon Educativa Local de Coronel Portillo del Departamento de Ucayali,
si bien es cierto actualmente cuenta con la infraestructura nueva y
adecuada, sin embargo muestra una inadecuada gestion del talento
humano, se observa que no existe un plan de capacitacion, lo que
ocasiona la falta de procesos especializados para organizar el personal
tales como la orientacion, disefio de puestos y evaluacién del personal
estan provocando bajo nivel de desempefio, limitando que el personal de
la Institucion, desarrolle su pro actividad, creatividad y espiritu innovador,
al no existir la suficiente orientacion de las funciones y objetivos alcanzar,
induce a que el personal direccione equivocadamente sus actividades y
esfuerzos, por ende se da la confusion de tareas.

La capacitacién que requiere el personal se puede evidenciar que
no existe, lo que conlleva a que el capital intelectual esté desactualizado
de los ultimos avances y tendencias del conocimiento, limitando a las
personas a ser flexibles, dinamicas que contribuyan a la mejora continua

de la Institucion. La insuficiente administracion del conocimiento ha
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1.2.

provocado que el personal administrativo se limite a generar, incrementar,
desarrollar y compartir conocimientos restringiendo el intercambio de
ideas entre comparfieros de trabajo. Deduciendo de lo escrito, la
motivacion laboral y la gestibn del talento humano representan un
problema para la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo,
del departamento de Ucayali, y la poblacién en general, comportamientos
que vienen afectando de forma directa el desarrollo de la localidad.
Situacion que debe ser solucionado por la investigacion cientifica, por ello

nos formulamos los siguientes interrogantes:

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general
e ;/COmo es la relacion de la motivacion laboral y la gestion del
talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de

Coronel Portillo, 20177

1.2.2. Problemas especificos
e ;COmo es la relacion de la motivacion extrinseca y la gestion
del talento humano en la Unidad de Gestiéon Educativa Local
de Coronel Portillo, 20177
e ,COmMo es la relacion de la Motivacién intrinseca y la gestion
del talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local

de Coronel Portillo, 2017?
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e ;COMo es la relacion de la motivacién interpersonal y la
gestion del talento humano en la Unidad de Gestién Educativa
Local de Coronel Portillo, 20177

e ¢;COmo es la relacion de la Motivacion Personal y la gestion del
talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de

Coronel Portillo, 20177

1.3. OBJETIVO GENERAL Y OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.3.1. Objetivo General
e Determinar la relacion de la motivacién laboral y la gestion del

talento humano en el la UGEL de Coronel Portillo, 2017.

1.3.2. Objetivos especificos

¢ Indicar el nivel de la motivacion laboral en la Unidad d Gestion
Educativa Local de Coronel Portillo, 2017.

e Precisar el nivel de la gestion del talento humano en la Unidad
de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, 2017.

e Evaluar la relacion de la motivacion extrinseca y la gestion del
talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Coronel Portillo, 2017.

e Establecer la relacion de motivacion intrinseca y la gestion del
talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de

Coronel Portillo, 2017.
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e Calificar la relacién de la motivacion interpersonal y la gestion
del talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Coronel Portillo, 2017.

e Conocer la relacion de la Motivacion Personal y la gestion del
talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de

Coronel Portillo, 2017.

1.4. HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

1.4.1. Hipotesis general
e La relaciébn de la motivacion laboral y la gestion del talento
humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel

Portillo, 2017, es significativa.

1.4.2. Hipotesis especificas

e La relacion de la motivacion extrinseca y la gestion del talento
humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel
Portillo, 2017, es significativa.

e La relacion de la motivacion intrinseca y la gestién del talento
humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel
Portillo, 2017, es significativa.

e La relaciébn de las condiciones de trabajo y la gestién del
talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de

Coronel Portillo, 2017, es significativa.
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e La relacion de la motivacion personal y la gestién del talento

humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel

Portillo, 2017, es significativa.

1.5. VARIABLES

1.5.1.

Definicion conceptual de variables

e Motivacion laboral: segun, (Oposinet ,2015), es aquella fuerza

gue causa, canaliza y mantiene la conducta humana. Por lo
tanto, descubrir lo que motiva a las personas es un factor que
puede aportar una gran cantidad de energia productiva en la
empresa y la capacidad de un director para informar
(comunicar), motivar, e influir sobre sus colaboradores
determinara en gran medida los resultados.

Gestion del talento humano: de acuerdo, a. (Garcia, Sanchez,
& Zapata, 2008), definen como: “la actividad empresarial
estratégica compuesta por un conjunto de politicas, planes,
programas Yy actividades realizadas por una organizacion con el
objeto de obtener, motivar, retribuir y desarrollar a las personas
que requieren en sus diferentes estructuras para crear una
estructura organizacional donde se equilibren los diferentes
intereses y se logren los objetivos y metas organizacionales de

la empresa.
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1.5.2. Definicion operacional de variables

e Motivacion laboral: es la informacion que se recabara a todos

los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local de
Coronel Portillo, con el proposito de conocer su percepcion
sobre la motivacion laboral, a través de cuestionarios de
encuestas relacionadas, con la motivacion extrinseca,
intrinseca, interpersonal y motivacion personal. Elaboracion
propia.

Gestion del talento humano: es la informacion que se recabara
a todos los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Coronel Portillo, con el propésito de conocer su
percepcion referente a la gestion del talento humano, a través
de cuestionarios de encuestas relacionadas, con la satisfaccion
del empleado, mejora de las competencias, excelencia en el

desempefio y mejora de la productividad. Elaboracién propia.

1.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR

Trabajar por dinero (sueldo)

Recompensas extras por horas de
trabajo adicional

Regalos o premios por alcanzar un

Motivacion objetivo especifico en el trabajo

Extrinseca Cambiar de empleo por la

motivacion de los beneficios
tangibles

Motivacion laboral Disfruta de la meta alcanzada

Valores

Participacion

Motivacion - —
Acceso a la informacion

Intrinseca
Delegar tareas

Espacios

Condiciones de | Condiciones Fisicas
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Trabajo

Equipamiento

Condiciones Ambientales

Seguridad Laboral

Motivacion Personal

Relaciones Personales

Relaciones Grupales

Comunicacion

Gestion del
humano

Satisfaccion
empleado

del

Condiciones de Seguridad

Condiciones Higiénicas

Condiciones Estéticas

Condiciones Ergonémicas

Condiciones de Bienestar

talento

. Habilidades
Mejora de las c T
competencias apacitacion

Austoestima
Rendimiento
) Productividad
Excelencia en el

desempefio

Habilidades organizativas

Capacidad de liderazgo

Trabajo en equipo

Mejora de
productividad

Educacion basica

Alimentacién adecuada

Gasto social que hace posible el
trabajo

Mantener y mejorar las habilidades
de la mano de obra

Fuente: Matriz de Consistencia

1.7. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Desde el punto de vista tedrico, la investigaciéon se justifica,

porque presenta la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo

(1932), desarroll6 la teoria a raiz de los resultados de los Experimentos

de Hawthorne, realizados en los Estados Unidos, donde se investigaba la

incidencia de la iluminacion en la productividad de los empleados, cuyo

resultado demostr6 que el ambiente social era el que generaba mayor

influencia en la productividad y no la iluminacién, ya que la amistad le

daba vida social a los grupos de trabajo, esto trajo como conclusién que el

trabajo es concebido como un mundo social, el trabajo es una actividad
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de grupo donde se desenvuelven adultos para obtener un beneficio
econdémico y a su vez se genera productividad a la organizacion, también
presenta la teoria de los dos factores por Frederick Herzberg (1959),
quien establecid que los factores que generan insatisfaccion en los
trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores que
producen la satisfaccion. La teoria parte de que el hombre tiene un doble
sistema de necesidades: la necesidad de evitar el dolor o las situaciones
desagradables y la necesidad de crecer emocional e intelectualmente.,
asimismo la investigacién presenta el Modelo funcional, de acuerdo, a
(BECERRA & CAMPOS , 2012), el modelo funcional de identificacion y
descripcion de competencias toma como referente tedrico los postulados
de la escuela funcionalista de sociologia, y tiene sus origenes en los
esfuerzos de la Administracién britanica por adaptar los sistemas de
formacion y capacitacion profesional a las necesidades del mercado
laboral, por ultimo presenta, el enfoque conductista de acuerdo, a
(Sandoval , Miguel , & Montafio, 2015), identifica las capacidades de
fondo que conllevan a desempefios superiores. Se aplica a los niveles
directivos, y se circunscriben a las capacidades ante circunstancias no
predefinidas, es decir, situaciones no predefinidas, para lo cual es
necesario tener capacidad analitica, de toma de decisiones, creatividad.
No se derivan de los procesos de la Organizacion, sino se derivan del
analisis de las capacidades de las personas, de como planeta los
objetivos, toma decisiones, identifica situaciones, toma riesgos.

La investigacion desde el punto de vista metodoldgico, presenta

02 instrumentos, 01 para evaluar la motivacion y el otro la gestion del
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talento humano, asimismo indica el método y disefio que utiliza en
investigaciones no experimentales como esta, también indica la técnica
para elaborar cuestionarios cerrados y la técnica para la recoleccion de
datos, informacion muy valiosa, para todos aquellos que se dedican a la
investigacion.

La investigacion desde el punto de vista practico, beneficiara
especialmente a los que toman decisiones en la UGEL de Coronel
Portillo, ya que tendran la oportunidad de conocer la forma de como se
viene manifestando la motivacion y la gestiéon del talento humano, asi
mismo esta investigacion puede ser relevante para otras instituciones del
Estado, para mas o menos hacerse una idea de del nivel de motivacién y

gestion del talento humano, en sus organizaciones.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. Motivacion laboral.

En relacion a la motivacion laboral, (Olvera, 2013), investigo sobre
el estudio de la motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los
empleados administrativos del area comercial de la constructora Furoiani
Obras y Proyectos, concluy6: los factores motivacionales de mayor
influencia en el personal son el Salario que es un factor extrinseco y el
reconocimiento que es un motivador intrinseco, el medio preferido para
obtener retribucion es la expectacidon, estos inciden en el desempefio
laboral del personal administrativo del area comercial de la empresa
constructora Furoiani.

Simultaneamente, (Gutiérrez, 2013), estudié sobre motivacion y
satisfaccion laboral de los obreros de construccion civil: bases para
futuras investigaciones, concluyendo: de las conclusiones obtenidas en
las investigaciones realizadas sobre la motivacion y satisfaccion laboral
en los obreros de construccién, se observa que muchos obreros indicaron
la insatisfaccién generada en ellos debido al no reconocimiento por parte
de sus jefes inmediatos y supervisores, ante un trabajo bien realizado o
en proceso de ejecucion.

Por otro lado, (Zavala, 2014), estudid sobre motivacion y

satisfaccion laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa
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embotelladora de bebidas, concluyendo: Los resultados arrojados por el
instrumento de medicibn muestran que, en términos generales, la
poblacién de estudio manifiesta niveles de motivacion y satisfaccion
laboral altos o muy altos. Asi mismo, no se encontraron diferencias
significativas para los grupos analizados de: género, escolaridad, ingreso
mensual, tipo de puesto ni edad. Para estos casos, se concluye que
existe homogeneidad en la percepcion de la motivacién y satisfaccion
laboral. El Unico caso en el que se encontraron diferencias significativas
fue para la variable independiente antigiiedad en la empresa.

Del mismo modo, (Chirito & Raymundo, 2015), investigaron sobre
la motivacion y su incidencia en el desempefio laboral del Banco
Interbank, tiendas en Huacho, periodo 2014, concluyendo: la motivacion
incide significativamente de manera positiva en el desempefio laboral del
Banco Interbank, tiendas en huacho, periodo 2014; es decir en esta
institucion financiera se comprobd que el ambiente laboral, politicas de la
organizacién, salario, seguridad en el puesto y comunicacion, conllevan a
gue los trabajadores se desempefien de manera eficiente y eficaz,
brindando el mejor servicio a los clientes.

Finalmente, (SUM, 2015), estudi6 sobre la "motivacién vy
desempeiio laboral de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, concluyendo: Segun los resultados obtenidos de la
presente investigacion determina que la motivacion influye en el
desempeiio laboral del personal administrativo de la empresa de

alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.
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2.1.2. Gestion del talento humano.

Referente a la gestion del talento humano, (Hualpa, 2013),
investigd sobre “La Gestion del Talento Humano y su incidencia en los
Procesos Administrativos de las Escuelas de la UPEC”, concluyendo: Se
determind que la inadecuada gestion de talento humano genera
ineficiencia e ineficacia en la ejecucion de los procesos Administrativos de
las Escuelas de la UPEC, debido a la carencia de procesos Yy
procedimientos documentados en los puestos de trabajo, limitando a que
el desempefio laboral del Talento Humano sea eficiente.

Igualmente, (Cabrera, 2015), estudié sobre Gestién del talento
humano y el compromiso organizacional de los docentes de la maestria
en Administracion de la Educacién en la Universidad César Vallejo, sede
Huaral, 2014, concluyendo: existe una relacion directa y significativa entre
la gestién del talento humano y el compromiso organizacional de los
docentes de la maestria en Administracion de Educacion en la
Universidad César Vallejo, sede Huaral, 2014, con un nivel de
significancia de 0,05, p = 0,000 < 0,05 y rho de Spearman = 0,57.

Simultaneamente, (Alarcén, 2015), investigd sobre “La Gestion del
talento humano y su relacion con el desempefio laboral de las personas
con discapacidad en las instituciones publicas de la provincia del Carchi”,
concluyendo: el 44.58 % de instituciones publicas de la localidad no
aplican gestion del talento humano por competencias, lo cual afecta
directamente en el desempefio laboral de las personas con discapacidad.

De igual modo, (Cachuan, 2015), estudio sobre el talento humano

y Su impacto en el crecimiento econémico de las empresas de servicios
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2.2.

de outsourcing contable financiero en Lima Metropolitana, Ao 2014,
concluyendo: Inadecuada gestion de desempefio lo que generd una baja
productividad y en consecuencia un menor indice de rentabilidad en las
empresas de servicios de outsourcing contable financiero.

Finalmente, (Inca, 2015), investigd referente a la gestion del
talento humano y su relacibn con el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015, concluyendo: la gestion
de talento humano y el desemperio laboral en la municipalidad provincial
de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de spearman arrojé un
valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre
gestion de talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si
se desarrolla una buena gestion de talento humano, se apreciara en el

desemperio laboral del trabajador.

BASES TEORICAS

2.2.1. Motivacion laboral.
e Teoria de las relaciones humanas por Elton Mayo (1932)

(Mezones, 2012), cita a (Mayo, 1932), desarrollo la teoria de
las Relaciones Humanas a raiz de los resultados de los experimentos de
Hawthorne, realizados en los Estados Unidos, donde se investigaba la
incidencia de la iluminacion en la productividad de los empleados, cuyo
resultado demostr6 que el ambiente social era el que generaba mayor
influencia en la productividad y no la iluminacion, ya que la amistad le

daba vida social a los grupos de trabajo, esto trajo como conclusién que el
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trabajo es concebido como un mundo social, el trabajo es una actividad
de grupo donde se desenvuelven adultos para obtener un beneficio
econdémico y a su vez se genera productividad a la organizacion.

La colaboracion no es espontanea en los grupos de trabajo, la
demanda social establece la actitud y la eficiencia de un trabajador en una
organizacion, la informalidad de los grupos es muy enriquecedora dentro
de una organizacion, se establece el paso de una sociedad establecida a
una sociedad de adaptacion, es decir, se estructura al trabajador pensado
y el trabajador ideado, en contraparte con las quejas que manifiestan
perturbaciones en el trabajador, el reconocimiento, la seguridad y la
sensacion de pertenecer a un grupo, que hacen en el trabajador que su
productividad y moral sean fortalezas mayores a las condiciones fisicas.
Se aborda con mayor detalle algunos aspectos para su mejor
comprension:

El nivel de produccién depende de la integracién social, ya que
no esta determinado por la capacidad fisica del trabajador, la competencia
y eficiencia es determinada por la capacidad social, esto quiere decir, que
cuando un grupo de trabajo esta mas integrado socialmente, su
disposicion de producir serd& mayor al que posee mejores condiciones
fisicas pero que no esta integrado socialmente.

En cuanto al comportamiento social del trabajador, los estudios
de Mayo determinaron que el comportamiento individual de un trabajador,
se basa e el apoyo de su grupo de trabajo, es decir, que no reacciona de
manera aislada dentro de la organizacion, las recompensas y sanciones

sociales, por otra parte, las relaciones de amistad con sus compafieros de
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grupo son condicionantes por encima de las normas de produccion
impuestas por la organizacion, ya que el comportamiento social dentro de
un grupo de trabajo, se basa en el respeto y afecto por los demas
miembros.

Los grupos informales estan basados en las creencias, las
actitudes, las expectativas de cada trabajador y el comportamiento social
de estos entre su grupo de trabajo y no en los aspectos de la organizacion
en si, la organizacion social constituye el factor humano de una
organizacién y genera mayor prevalencia en la potencialidad de producir.
Las relaciones humanas se muestran cuando la interaccion social de un
individuo con los demas, moldea su comportamiento e integracion social
dentro de una organizacion, ya que se basa en el contacto entre personas
y grupos.

La importancia del contenido del cargo fue evidenciada por
Mayo al percibir que la especializacién no es garantia de mayor eficiencia;
el énfasis en los aspectos emocionales busca conocer la actitud grupal o
individual de los miembros de una organizacién dentro de sus funciones
laborales como vida social. La civilizacion industrial y el hombre, tomando
en cuenta la industrializacién, la tecnologia y el desarrollo agigantado que
las mismas conllevan, opacando al ser humano, Mayo verso sus estudios
en los problemas humanos, politicos y sociales derivados de ellas.

El trabajo es una actividad tipicamente grupal, esto quiere decir
que el sujeto como trabajador se ve mas influenciado por su grupo de
trabajo que por los incentivos para aumentar la produccion dentro de una

organizacion. El obrero no actia como individuo aislado sino como
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miembro de un grupo social, la amistad y la camaraderia son generadores
de un espiritu social.

Podemos distinguir que las relaciones humanas como teoria,
tienen como principal objetivo las necesidades sociales, la importancia de
las destrezas administrativas de los trabajadores eliminando enfoques
mecanicistas en los procesos de la organizacién, creando una nueva
concepcion del trabajo, no individual sino colectiva, pero aun asi no
describe a los trabajadores en su lugar de trabajo, situacion que hoy en

dia es debatida por la confusién que se genera en este sentido.

e Teoriade los dos factores por Frederick Herzberg (1959)

(Amador, 2013) cita a. (Herzberg, 1959), la Teoria de la
Motivacién-Higiene, también conocida como Teoria de los dos Factores,
establece que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores
son de naturaleza totalmente diferente de los factores que producen la
satisfaccion. La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de
necesidades: 1, la necesidad de evitar el dolor o las situaciones
desagradables y 2, la necesidad de crecer emocional e intelectualmente.
Por ser cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en el mundo
del trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso se puede hablar de
dos tipos de factores que intervienen en la motivacion en el trabajo.

Formulé la teoria de los dos factores para explicar mejor el
comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de

dos factores que orientan el comportamiento de las personas.
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Factores Higiénicos: La insatisfaccion es principalmente el
resultado de los factores de higiene. Si estos factores faltan o son
inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco

efecto en la satisfaccion a largo plazo.

Factores de higiene: Se considera lo siguiente:

- Sueldo y beneficios: Una necesidad econdmica, siendo un
factor higiénico porque el sueldo lo paga el jefe o la persona
guien te contrata.

- Politica de la empresa y su organizacion: Se refiere a que el
empleado esta regulado por una politica de la empresa, que
en mayor de los casos es vital para el cumplimiento del
objetivo de la empresa.

- Relaciones con los compaferos de trabajo: El trabajador
siempre estard en un ambiente laboral, por ello siempre
habr& relaciones con los comparfieros de trabajo, desde que
inicia la jornada de manera directa e indirecta.

- Ambiente fisico: El lugar, ya sea una oficina, una cocina, un
area de produccion, donde se lleve a cabo las labores del
trabajador o colaborador

- Supervision: Cuando existe una persona que vigila todo tu
procedimiento durante la jornada de trabajo, para algunas
personas esto puede ser resultado de insatisfaccion.

- Status: El “status” que llevas dentro de la organizacion de la

empresa.
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- Seguridad laboral: Como colaborador siempre buscamos en

un trabajo tener un seguro dentro del trabajo, no solo eso,
también una caja de ahorro, un incentivo que ayude

Crecimiento, madurez y consolidacion: Esto se refiere a tu
desarrollo en la empresa, te promueven y subes de puesto,
gue tanto aportas a la empresa y como ha sido tu
desempeiio, esto no lo puede controlar el trabajador por
ende es un factor de insatisfaccion, por el contrario, la
empresa mide eso y a veces los resultados no son lo que el

trabajador espera.

Factores de motivacion: La satisfaccibn que es

principalmente el resultado de los factores de motivacion. Estos factores

ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto

sobre la insatisfaccion.

Factores de motivacion: Se considera lo siguiente.

Logros y reconocimiento: Se refiere al reconocimiento que
tienes dentro de la empresa, esto a la vez motiva al
trabajador o colaborador.

Independencia laboral y responsabilidad: Radica en el
ambito laboral, el en trabajo, la responsabilidad te da la
confianza de hacer el trabajo, a su vez es motivacion misma

del trabajador.
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e Lateoriadelaequidad por John Stacy Adams (1963)
(Méndez, 2009), cita a. (Adams, 1963), afirma que los
empleados tienden a juzgar la justicia mediante la comparacion de los
resultados de sus esfuerzos contra los esfuerzos mismos y también al
comparar esta proporcion (no siempre el valor absoluto de la

recompensa) contra la de otras personas.

Resultados = Resultados Ajenos
Personales

Aportaciones Aportaciones Ajenas
Personales

Entre las aportaciones se distinguen: El esfuerzo en el trabajo,
los estudios académicos del sujeto, la antigiedad, el rendimiento, la
dificultad de la tarea, lealtad y dedicacién, tiempo y voluntad, creatividad,
rendimiento laboral, entre otras aportaciones. Por su parte, entre los
resultados se destacan: El sueldo, bonos, las prestaciones reales
pecuniarias, seguridad en el trabajo, las recompensas sociales, los
estimulos psicoldgicos, (Davis y Newstrom 2003: 145).

Los funcionarios analizan la justicia de su propio “contrato” de
resultados-aportaciones y posteriormente lo comparan contra el de otros
trabajadores en puestos similares e incluso de otros puestos. La equidad
[justicia de las recompensas] se juzgaria incluso con criterios
relativamente arbitrarios, en los que se incluye la edad. La teoria arroja
tres posibles escenarios: 1) La equidad, 2) La recompensa excesiva, 3)

Recompensa insuficiente.
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Existira equidad en la medida en que sus aportaciones sean
recompensadas en términos equitativos, esto conlleva a un
comportamiento motivado en el trabajador. Si existe inequidad en las
condiciones de trabajo, el funcionario experimenta una tensién que deriva
en un comportamiento por reducir la inequidad, las acciones resultantes
pueden ser fisicas, psicoldgicas, internas o externas.

Ante la eventualidad de que los funcionarios sea
recompensados excesivamente, la teoria de la equidad manifiesta una
prediccién: los empleados sentiran una oscilacién en su relacién con el
patrén y buscaran reintegrar el esfuerzo; esto puede que tome la forma de
trabajar con mayor intensidad, o bien, disminuir el valor de la recompensa
recibida [en términos psicolégicos e internos], o bien que intenten
convencer a otros empleados de que reciban mayor recompensa externa
o fisica, o bien, que se limiten a elegir a alguien mas para fines de
comparacion externa o psicoldgica.

Cuando los funcionaros se sienten insuficientemente
recompensados, buscan disminuir su sensacion de inequidad con algunas
estrategias: menor productividad, incremento del valor de la recompensa
que se les suministran, negocian mas recompensas, se buscan a alguien
mas para fines de comparacion o terminan renunciando o robandole a la
empresa.

En esta teoria existe un concepto denominado sensibilidad a la
equidad, segun el cual, las personas poseen grados de preferencia
distintos por la equidad, (Davis y Newstrom 2003: 147), esto quiere decir,

gue algunos funcionarios prefieren recompensa excesiva, otras se ajustan
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al modelo de equidad tradicional y algunos mas prefieren las
recompensas insuficientes. La identificacion de los funcionarios ubicados
en estas categorias, ayudarian a que los gerentes vaticinen quiénes de
sus empleados sentiran la inequidad y lo importante que seria el efecto de

Su comportamiento.

e Teoria del establecimiento de metas u objetivos por Locke
Edwin (1968).
(Diaz, 2015), cita a. (Locke, 1968), propuso una teoria para la
fijacion de metas, en la cual incluy6 cinco principios fundamentales que
deben seguirse para cumplir una meta de forma satisfactoria.

Los 5 Principios que deben seguirse para fijar metas.

Primero: La claridad Sea cual sea meta que te propongas, es
fundamental que sea especifica. Metas muy generales te llevaran a
perder el verdadero propésito y terminards con poca motivacion para
continuar. De igual manera, es necesario que plantees desde el inicio qué
se busca alcanzar para no desviarte, ya que esto podria hacerte perder

tiempo y esfuerzo.

Segundo: Establece retos como regla general, mientras mas
dificil sea tu objetivo, mayor serd la satisfaccion que tendras tras
completarlo — Es importante que afiadas retos, esto se convertira en un
factor decisivo en proyectos de largo plazo en donde necesitaras percibir

beneficios para mantenerte interesado. Por otro lado, hay que ser realista
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y abandonar aquellas metas muy complejas que sabemos no podemos

cumplir, ya que, en vez de beneficios, percibiremos pérdidas.

Tercero: Este paso es el mas obvio, si has elegido por ti
mismo una meta, entonces automaticamente deberias estar
comprometido a ella, a menos de que hayas sido forzado a patrticipar,
entonces sera dificil que te sientas motivado a ser responsable y
constante.

A menudo en las empresas se presentaran actividades que no
seran del agrado de los trabajadores — Lo que llevara a quejas que
conduciran eventualmente a un bajo desempefio. Para evitar este
escenario, es importante que no fuerces a tu equipo de trabajo. Es
fundamental que mantengas un tono amistoso, escuches sus opiniones, y
converses sobre las actividades hasta que se haya llegado a un acuerdo
mutuo, en ese momento, tus trabajadores podran estar genuinamente
comprometidos y su productividad se mantendra — o en algunos casos —

aumentara.

Cuarto: La retroalimentacion uno de los elementos mas
significativos a tener en consideracion en la delegacion de tareas: es la
retroalimentacion. Haz que tus empleados se sientan reconocidos por sus
esfuerzos, si logras cumplir un sentimiento de aprecio y valoracion, seras
recompensado por parte de ellos con resultados positivos. Por otro lado,
es importante que seas sincero y proveas indicaciones cuando el

desempeiio disminuya — esto les ayudara a mejorar.
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Quinto: La complejidad de las tareas en ocasionas las tareas
pueden volverse muy complejas y llegar a paralizarte. Para evitar esto, es
preferible que no pienses en tu meta como un todo, divide por categorias
lo que te propones, como si se tratasen de obijetivos individuales. Esto te
ayudara a organizarte y no perder los animos.

Toma en consideracion que tu equipo de trabajo podria
necesitar de entrenamiento adicional para cumplir con ciertos objetivos —
Es fundamental que proveas apoyo para evitar un trabajo mal realizado —
Al mismo tiempo, estards promoviendo una adecuada cultura

organizacional.

e Teoria de las necesidades de McClelland (1970)
(Amorés, 2007), cita a. (McClelland, 1970), sostuvo que todos
los individuos poseen.
Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el

logro en relacién con un grupo de estandares, la lucha por el éxito.

Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir
gue las demas personas se comporten en una manera que no lo harian,
es decir se refiere al deseo de tener impacto, de influir y controlar a los
demas.

Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse
con las demas personas, es decir de entablar relaciones interpersonales

amistosas y cercanas con los demas integrantes de la organizacion.
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Los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la
intensidad de su deseo de desempefiarse, en términos de una norma de

excelencia o de tener éxito en situaciones competitivas.

En la investigacion acerca de la necesidad de logro, McClelland
encontré que los grandes realizadores se diferencian de otros por su
deseo de realizar mejor las cosas. Buscan situaciones, en las que tengan
la responsabilidad personal de brindar soluciones a los problemas,
situaciones en las que pueden recibir una retroalimentacién rapida acerca
de su desemperfio, a fin de saber si estdn mejorando o no y por ultimo,
situaciones en las que puedan entablar metas desafiantes; no obstante
les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren el desafio de
trabajar en un problema y cargar con la responsabilidad personal del éxito
o fracaso. Ademas, evitan las tareas no muy faciles o muy dificiles. Al
superar obstaculos, desean sentir que el resultado, es decir su éxito o
fracaso, depende de sus propias acciones. Los grandes realizadores se
desempefian mejor cuando perciben gue tienen una oportunidad de éxito
del 50% y una de fracaso de 50%, pues asi poseen una buena posibilidad

de experimentar sentimientos de logro y satisfaccién de sus esfuerzos.

Por otra parte, los individuos que poseen una alta necesidad de
poder, disfrutan el encontrarse a cargo de los demas, se esfuerzan por
influenciarlos, ademas ansian ser colocados en situaciones competitivas y
dirigidas al estatus, y tienden a interesarse mas por el prestigio y la

consecucion de influencia sobre los demas, que en el desempefio eficaz.
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La tercera necesidad es la de afiliacion, que no ha recibido
mucha atencion por parte de los investigadores. Pero que a la larga crea
un ambiente grato de trabajo, que influye y estan claramente relacionadas
con las otras necesidades. Por ejemplo, el hecho de mantener buenas
relaciones con los demas miembros de la organizacion, podra producir
gue un gerente, mas que poder coercitivo sobre sus subordinados, se
gane el poder bajo la forma de autoridad; que a la larga le ayudara a
conseguir eficientemente las metas trazadas por la organizacion y las
personales en consecuencia. En esta situacion se observa claramente

una relacion entre las necesidades de afiliacion, logro y poder.

2.2.2. Gestion del Talento Humano
e Modelo funcional.

De acuerdo, a. (BECERRA & CAMPOS, 2012), el modelo
funcional de identificacion y descripcion de competencias toma como
referente tedrico los postulados de la escuela funcionalista de sociologia,
y tiene sus origenes en los esfuerzos de la Administracién britanica por
adaptar los sistemas de formacion y capacitacion profesional a las
necesidades del mercado laboral. Para este enfoque las empresas son
entendidas como sistemas sociales abiertos en constante interaccion con
su entorno, pues su funcionamiento depende de sus relaciones con el
mercado, la tecnologia, las relaciones institucionales, y los fendmenos
socioculturales, al mismo tiempo que la empresa como sistema integra
diferentes subsistemas interrelacionados funcionalmente. (Mertens,

1996).
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Desde esta perspectiva los objetivos y funciones de la empresa
no se deben formular desde su organizacion como sistema cerrado, Sino
en términos de su relacion con el entorno.

En consecuencia, la funcion de cada trabajador en la
organizacion debe entenderse no solo en su relacion con el entorno de la
empresa, sino que él también constituye subsistemas dentro del sistema
empresa, donde cada funcién es el entorno de otra. (Mertens, 1996).

El modelo funcional es aplicado a la identificacion de
competencias, para el analisis de las diferentes relaciones existentes
entre habilidades, conocimientos y aptitudes de los trabajadores, y los
resultados de la aplicacion de las mismas en las empresas, identificando
tanto aquellas caracteristicas de los trabajadores relevantes para la
obtencion de un resultado, o la solucion de un problema. (CIDEC, 2000).

Este modelo se basa en la medicidbn de resultados, para
identificar el principal objetivo de la organizacion y el area de ocupacion,
es decir, parte de un objetivo principal, hasta llegar a identificar la
competencia. (Mertens, 1996).

La caracteristica principal de este modelo es que, ademas de
centrarse en los resultados del trabajador (no en los procesos para
obtener dichos resultados), identifica y describe de forma concreta las
funciones claves y los fundamentos de la actividad productiva, lo cual
permite la movilidad de las funciones hacia realidades laborales

semejantes.
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e Modelo constructivista.
Segun, (Gonzélez, 2007), se construyen teniendo en cuenta la

filosofia y las politicas de las diferentes organizaciones.

Metodologia y caracteristicas

- Este modelo desarrolla las competencias por procesos de
aprendizaje ante disfunciones e incluye la poblacion menos
competente.

- Todos los actores: tutores, gerentes, y trabajadores tienen
participacion en el disefio del plan de formacién, con el fin de
gue sea eficiente.

- La formacion individual adquiere sentido y ejecucion en el
contexto de una formacion colectiva.

- El proceso de identificaciébn de las competencias se inicia
con el sefialamiento de las disfunciones de cada
organizacion.

- La definiciébn de la competencia y de su norma se inicia al
terminar el proceso de aprendizaje: normas contextuales.

- La formacion y la educacién plantea una estrategia de
alternancia en la planta que combina la formacion tedrica
con la practica.

Aplicacién.

- El modelo es de uso intenso en Francia. Francia ha creado
bachilleratos profesionales como un reconocimiento a la

formacion en el lugar de trabajo. La formacién en el sitio de
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trabajo es obligatoria. La organizaciéon del sistema introduce
un seguimiento de los progresos del conocimiento, y no
concede mucha importancia a los examenes.

Criticas.

- La principal, es la produccibn de competencias
exclusivamente contextuales, con el caracter reduccionista
gue ello implica, y la atomizacion y las dificultades de
relacion y validacion de competencias que conlleva el
proceso descrito.

En términos generales.

- Vale la pena expresar que las competencias no existen en si
mismas, sino en relacion con una actividad o un problema
gue es necesario resolver. En otros términos, la competencia
existe en funcion del uso que se hace de ella.

- Las competencias plantean el reto de la transversalidad y la
transferibilidad.

- Una competencia integra: diferentes tipos de capacidades;
no es una suma de capacidades; son capacidades
estructuradas y construidas que constituyen el capital de
recursos disponibles que se combinan entre si, para facilitar
el desempefio profesional; permite la consecucién de los
resultados esperados.

Las competencias laborales han penetrado el mundo de la

gestion organizacional de una manera profunda. Su impacto se percibe en

las organizaciones privadas y en las gubernamentales. Por medio de
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ellas, se busca la eficiencia econémica de las organizaciones, la calidad
de los productos o servicios, la competitividad de las empresas y las
naciones en los mercados, y la eficiencia del gobierno en la prestacion de
servicios y en la garantia de bienes publicos. ¢ Cual es la importancia de

las competencias laborales en la gestion del talento humano?

e Enfoque conductista.

De acuerdo, a. (Sandoval, Miguel & Montafio, 2015), Identifica
las capacidades de fondo que conllevan a desempefios superiores. Se
aplica a los niveles directivos, y se circunscriben a las capacidades ante
circunstancias no predefinidas, es decir, situaciones no predefinidas, para
lo cual es necesario tener capacidad analitica, de toma de decisiones,
creatividad. No se derivan de los procesos de la Organizacion, sino se
derivan del andlisis de las capacidades de las personas, de como plantea
los objetivos, toma decisiones, identifica situaciones, toma riesgos. Ademas
(Sandoval, Miguel, & Montafio, 2015), citan a Mertens (2002), quien indica
gue el modelo conductista se centra en “...Identificar las capacidades de
fondo de la persona que conlleva a desempefios superiores en la
organizacién. Generalmente se aplica a los niveles directivos en la
organizacién y se circunscribe a las capacidades que le hacen destacar
ante circunstancias no predefinidas. (p.3) Este enfoque enfatiza en asumir
las competencias como: comportamientos clave de las personas para la
competitividad de las organizaciones.

En este contexto, el modelo del enfoque conductista perseguira

la localizacibn y descripcion de aquellos atributos causalmente
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relacionados con un desempefio laboral respecto a una medida de
tendencia central, mientras que el enfoque funcionalista se materializara
en la identificacion de criterios directamente relacionados con resultados
concretos. Por su parte, el enfoque constructivista tendra como obijetivo la
definicion de normas de tipo contextual que eviten las disfunciones que
puedan surgir en las organizaciones.

En resumen, el enfoque conductista se centra en mejor

desemperio, cualidades de la persona.

e Enfoque sistémico de la organizacion.
Segun, (Martinez, 2011), ElI enfoque sistémico en la
Administracion de Recursos Humanos puede descomponerse en tres

niveles de analisis:

- Nivel de comportamiento social o bien conocido como
macrosistemas el cual permite visualizar la compleja
interaccién entre este (ambiente y esta sociedad).

- Nivel de comportamiento organizacional: como tal el
sistema, el cual visualiza la organizacion como una totalidad.

- Nivel de comportamiento individual: el cual permite conocer

al individuo (intereses, motivacién, aprendizaje, etc.).

Dentro de cada uno de estos niveles no implica mas que hablar

de una relacién o cohesién existente entre el ser humano y el medio
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ambiente, quienes estan en constante cambio con la finalidad de obtener

mayor productividad para el beneficio de la sociedad.

¢, Qué es un sistema?

De acuerdo al autor Idalberto Chiavenato un sistema “es un
conjunto de elementos, relacionados de modo dindmico, que desarrollan
una actividad para alcanzar determinado objetivo o propésito”.

En si se dice que todo sistema lo que necesita son recursos,
material, energia, los cuales por lo general son obtenidos del medio
ambiente que rodea al ser humano, y que a su vez le permitird obtener de
ellos lo que conocemos como insumos 0 entradas que posteriormente
seran procesados o transformados de tal manera que dard como

resultado salidas o recompensas a la organizacion.

AMBIENTE — ™ ENTRADA © INSUMOS
P
PROCESAMIENTO —w SALIDAS O RESULTADOS

Cabe destacar que todo sistema siempre funciona y gira en
torno a un ambiente, debido a que es un ciclo basicamente en donde el
medio ambiente da los materiales 0 insumos necesarios para la
existencia.

De acuerdo a este mismo autor los sistemas pueden
clasificarse de la siguiente manera: sistemas cerrados o abiertos, los

primeros se dan segun el modo como interactian con el ambiente; que a
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su vez tienen pocas entradas y salidas para con el ambiente, es decir, no
existe una correlacion entre ambiente e insumos (es nula). Los segundos
se refieren a los sistemas abiertos, estos son totalmente contrarios a los
sistemas abiertos debido a que existe una estrecha relacion entre el
ambiente e insumos, es por ello que se le denomina organico porque
existe una relacion dinamica con el ambiente, donde se reciben insumos,
los transforma y elabora productos. Este tipo de sistemas modifica la
estructura y procesos de sus componentes internos con la finalidad de

adaptarse al ambiente.

e El enfoque estratégico de la gestion de recursos humanos
bajo la éptica del modelo EFQM.

Segun (Para, 2012), Ilos recursos humanos estan
continuamente llamados a ser una de las principales fuentes,
posiblemente la principal, de ventaja competitiva de las empresas. Es por
ello que la gestion del personal se ha incluido como uno de los aspectos
cruciales en los modelos de excelencia empresarial, estando considerada
en el modelo EFQM dentro del criterio “personas”.

La razén de esta importancia reside en que el personal de la
empresa puede condicionar resultados organizativos. Estas tesis han sido
defendidas por académicos y consultores bajo la éptica del punto de vista
estratégico de la gestion del personal en las ultimas décadas.

Desde el punto de vista del modelo EFQM, nuestra
investigacién ha concluido que un liderazgo adecuado y una correcta

definicion e implementacion de la estrategia de la compafia podria
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2.3.

condicionar la buena implementacion de las practicas de gestion del
personal de estas empresas. Por otro lado, la gestion del personal va a
incidir directamente en los resultados organizativos de las empresas, tal y
como se habia anticipado.

Las implicaciones de este estudio para los profesionales estan
claras. En tanto en cuanto el modelo de excelencia EFQM proporciona a
las organizaciones una guia para la busqueda del camino hacia la
excelencia, las organizaciones pueden aplicar los principios de este
modelo para la consecucion de la mejora organizativa. En concreto, se
reconoce el potencial de su personal y su gestién para que las empresas

alcancen la excelencia y mejoren sus resultados.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

2.3.1. Variable Motivacién Laboral

Conducta: segun (Chaler, 2012), son las acciones voluntarias e
involuntarias que realizamos los seres humanos. En la naturaleza
podemos observar como conducta desde los actos reflejos simples y su
concatenacion para constituir las conductas instintivas, las conductas
basadas en un entendimiento y aprendizaje muy rudimentario en
mamiferos mayores, hasta llegar al ser humano, que nos encontramos
dotados de una sélida estructura superior en nuestra personalidad,

dotados de entendimiento mental del mundo y voluntad.
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Credibilidad: de acuerdo, a. (Conceptodefinicion, 2014), es
aguella caracteristica de determinadas cosas que hacen que sean
creibles, hablamos de situaciones, versos o estimaciones de una
determinada presencia. Cuando decimos que observamos la credibilidad
de algo estamos haciendo una medicién de lo que es creible y que no
frente a una serie de ejemplos a fin de ejecutar una comparacion al

respecto.

Dedicacién a la tarea: segun (Marin & Velasco De Llored, 2005),
pertenecen a este factor los comportamientos laborales caracterizados
por la consagracién de tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo, por el

deseo de mostrar responsabilidad y calidad.

Direccion: de acuerdo, a. (Daft, 2004), citado por (Salas, 2008),
consiste en usar la influencia para motivar a los empleados para que

alcancen las metas organizacionales.

Eficacia: segun (Roura, 2016), es hacer lo que es apropiado, es
decir, las actividades de trabajo que ayudan a la organizacion a alcanzar

Sus metas.

Exito: de acuerdo, a. (Pedagogia para el éxito, 2012), es el
desarrollo de las potencialidades que un individuo experimenta y que le
produce una satisfaccion personal independientemente de la repercusion,

reconocimiento o prestigio social que tenga.
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Impacto: segun (Orozco, 2014), trata de determinar si hubo
cambios, la magnitud que tuvieron, a qué segmentos de la poblacion
objetivo afectaron, en qué medida y qué contribucidn realizaron los
distintos componentes del proyecto al logro de sus objetivos, (Cohen y

Franco, 1992).

Intensidad: de acuerdo, a. (Pérez & Merino, 2012), es el nivel de
fuerza con que se expresa una magnitud, una propiedad, un fenémeno,
etc. Lo intenso, por lo tanto, suele hacer referencia a lo vehemente o

impetuoso.

Persistencia: segun (Orti, 2014), es la que nos induce a
considerar como un valor que alimenta el concepto mas “emprendedor”
gue la mera constancia, pues si bien uno puede ser constante en una
actividad concreta, no quiere decir que por ello pueda tener éxito en lo

que se propone.

Tarea: de acuerdo, a. (Definicion ABC, 2007-2015), citado por
(Aguilar, 2015), se emplea para designar a aquella obra y trabajo que
generalmente demanda de parte de quien la lleva a cabo cierto esfuerzo y
que se realizara durante un tiempo limitado, es decir, existe un tiempo

limite para su realizacion.
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2.3.2. Variable Gestion del Talento Humano

Actitud: de acuerdo, a. (Rosenberg y Horland), citado por
(Morcillo, 2010), son predisposiciones a responder a alguna clase de
estimulos con ciertas clases de respuestas Estas clases de respuesta se
especifican como cognitivas, afectivas y conductuales; esto es, los tres
componentes que forma la actitud es un conjunto que media entre los

estimulos que antecede y la pre-conducta.

Capacidad: segun, (Enciclopedia Culturalia, 2013), es el conjunto
de recursos y aptitudes que tiene un individuo para desempefiar una
determinada tarea. En este sentido, esta nocion se vincula con la de
educacién, siendo esta ultima un proceso de incorporacion de nuevas
herramientas para desenvolverse en el mundo. El término capacidad
también puede hacer referencia a posibilidades positivas de cualquier

elemento.

Clima laboral: de acuerdo, a (Licenciatura en RR.HH.
Universidad de Champagnat, 2002), es el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de
trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las
personas que componen la organizacion empresarial y que influyen sobre

su conducta.
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Condiciones de trabajo: de acuerdo a (Castillo y Prieto, 1990),
citado por (Redondo, 2012), son todo aquello que gira en torno al trabajo
desde la perspectiva de cdmo repercute el trabajo a las personas. Por
ello, las condiciones de trabajo no sélo son la higiene, seguridad, los
aspectos fisicos, sino también determinan estas condiciones los aspectos

psiquicos.

Conocimiento: segun (Gomez, 2006), es "una forma especial de
reflejo de la realidad en el cerebro humano" (Rakitov 1989) lo que no
significa que ese reflejo o conocimiento tenga que ser necesariamente
cierto o verdadero, por el contrario, con extraordinaria frecuencia nos

damos cuenta que algo que considerabamos cierto realmente no lo era.

Desarrollo profesional: de acuerdo, a (Besosa, 2006), es la
acumulacion de conocimientos, modelos y experiencias propias Yy
exclusivamente relacionadas con un area especifica de la ciencia:

ingenieria, medicina, derecho, administracion, economia, etc.

Estimulo: segun (Definicion ABC, 2016), sera cualquier elemento
externo, ya sea de un cuerpo o un érgano, que estimulard, activara o bien

mejorara la actividad que realiza, su respuesta o reaccion.

Habilidad: de acuerdo, a( Llanes, 2011), son aquellas en que solo
tiene participacion la actividad cognoscitiva, que desarrolla el

pensamiento activo del hombre, como son: definir, clasificar, analizar,
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determinar lo esencial, argumentar, explicar, interpretar, entre otras, que

son llamadas por algunos autores habilidades docentes.

Motivacion: segun (Valdés, 2016), es uno de los aspectos
psicolégicos que se relaciona mas estrechamente con el desarrollo del ser
humano. La motivacién no se caracteriza como un rasgo personal, sino
por la interaccion de las personas con la situacion, por ello la motivacion
varia de una persona a otra y en una misma persona puede variar en

diferentes momentos y situaciones.

Reconocimiento: de acuerdo, a. Aguado, 2013, es tratado
generalmente como una forma de recompensa. En general, podriamos
pensar en la existencia de dos tipos basicos de recompensas que la
organizaciéon puede utilizar para motivar a las personas y generar un buen
desemperio. El primero es el dinero. El segundo tipo de recompensa es el

reconocimiento no econémico.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

3.1. METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1. Método de investigacion

El método utilizado en la presente investigacion es la descriptiva
correlacional, segun (Rodriguez, 2015), es descriptiva porque buscan
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que se someta
a un andlisis y es correlacional porque tienen como propésito determinar y
evaluar la relacion que existe entre dos o0 mas conceptos, categorias o

variables en un contexto en particular.

3.1.2. Disefo y esquema de lainvestigacion

El disefio utilizado en la presente investigacion es, la
transeccional correlacional, de acuerdo, a. (Hernandez, 2016), los disefios
transeccionales correlacionales/causales tienen como objetivo describir
relaciones entre dos 0 mas variables en un momento determinado. Se
trata también de descripciones, pero no de variables individuales sino de
sus relaciones, sean éstas puramente correlacionales o relaciones
causales. En estos disefios lo que se mide es la relacion entre variables

en un tiempo determinado.
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3.2.

Figura 2: Esquema del disefio de investigacion

H'\Hp

M: Unidad de Gestién Educativa Local de Coronel Portillo
OX: Motivaciéon Laboral
r : Relacién existente entre las dos variables

OY: Gestion del talento humano

POBLACION, Y MUESTRA

3.2.1. Poblacion

El estudio alcanz6 al 100% de la Poblacion Econdémicamente
Activa de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, tanto
para la variable motivacion laboral y gestion del talento humano, que son

89.

3.2.2. Muestra

El tamafio de muestra para el estudio de la investigacion, se
estimd siguiendo los criterios que ofrece la estadistica, por ello se hizo
uso del método Probabilistico, y se aplicé la formula estadistica para

poblaciones menores a 100,000:
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3.3.

Formula:

(pg)Z* N
n= B _ :
EEy N=-D+(pg)z~

Descomposiciéon de la formula
n = Tamafno de la muestra necesaria.

P = Probabilidad de que evento ocurra (50%)

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra (50%)

Zar= 1,96

N = Poblacién (89)

EE=0,09

Desarrollo de la formula

n= (0.5*0.5%(1.96) ~2*89) / (((0.09) ~2*88) +(0.5*0.5*(1.96) "2))

n= 51

La muestra alcanz6 a 51 trabajadores, y se aplicé 2 encuestas a cada uno

de ellos.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Se procedié de manera autoadministrada, segun (Yuni & Urbano,
2016), Son aquellos en donde los participantes en el estudio, contestan
por escrito las preguntas contenidas en el cuestionario. La intervencion
del investigador o del encuestador se limita a presentar el cuestionario,

entregarlo y finalmente recuperarlo. Las encuestas por correo, por
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3.4.

Internet, aquellas que se entregan para que las personas llenen en sus
momentos libres o en sus casas y también las que se aplican a un grupo

ya constituido al que se entrega el cuestionario, corresponden a este tipo.

TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Técnicas de elaboracion de instrumentos de recoleccion

datos

Se elabord 02 instrumentos, formuladas mediante la técnica de la
encuesta (cuestionario cerrado), de acuerdo a publicacién por (Tesis de
investigadores, 2011), es aquel que solicita respuestas breves,
especificas y delimitadas, para poder formular preguntas cerradas es
necesario anticipar las posibles alternativas de respuestas, estas
respuestas piden ser contestadas con:dos alternativas de
respuestas (respuestas dicotomicas):Si o No, varias alternativas de
respuestas: donde se sefiala uno o mas items (opcién o categoria) en una
lista de respuestas sugeridas. Como no es posible prever todas las
posibles respuestas, conviene agregar la categoria Otros o Ninguna de
las Anteriores, segun sea el caso. En otras ocasiones, el encuestado tiene
que jerarquizar opciones 0 asignar un puntaje a una o diversas

cuestiones.

3.4.2. Instrumento de recoleccion de datos
Se elabor6 dos cuestionarios de encuestas, el primero

relacionado a la variable satisfaccion laboral, con 20 items y 5 opciones
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3.5.

3.6.

de respuesta, y el segundo relacionado a la variable gestion del talento
humano, también con 20 items y 5 opciones de respuesta, ambos
cuestionarios se aplicaron a 51 trabajadores de la UGEL de Coronel
Portillo.

PROCESAMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Procesamos nuestros datos en el programa Excel, por cada
variable, lo organizamos por dimensiones, items, y las 05 opciones de
respuesta, registrando las encuestas en forma horizontal, y lo listamos en
forma vertical, de donde se obtuvo los resultados por variables y
dimensiones, donde se pudo realizar una operacion para determinar los
niveles, bajo, promedio y alto, del objetivo general, y objetivos especificos;
asimismo procesamos los resultados totales en el programa SPSS, v24,
de donde se obtuvo los resultados de la prueba de hipotesis general y las

hipotesis especificas.

TRATAMIENTO DE LOS DATOS

Para establecer los rangos (bajo, medio y alto), utilizamos la
prueba que lleva por nombre “Escala de clima organizacional” (EDCO) de
Acero, Echeverri, Lizarazu, Quevedo y Sanabria (2006), segun (Puche ,
2015), el modelo EDCO nos permite analizar la motivacion y el grado de
compromiso de los empleados con el proceso de la compafiia, ademas de
las actitudes de los miembros de la organizacion hacia los cambios que

pueden llegar a ocurrir.
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3.7.

Para establecer si nuestras variables puntdan entre alto, medio o
bajo se realiz6 la siguiente operacion: multiplicamos los 20 items por el
puntaje minimo y el maximo posible, (20x1 y 20x5), luego se obtuvieron 3
intervalos iguales dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre 3 =
(26) y a partir del puntaje minimo se sumo el resultado, obteniendo los
siguientes rangos:

o Nivel Bajo: de 20 a 46 puntos.
o Promedio: de 47 a 73 puntos

o Nivel alto: de 74 a 100 puntos.

PRESENTACION DE LOS DATOS

Los datos le presentamos, en tablas y figuras (distribucién de
frecuencias y tablas de contingencia), utilizando el andlisis descriptivo
univariante y bivariante a través de las medidas de tendencia central y de
dispersién y para establecer la relacion entre las variables, se ha utilizado
la tabla de correlacion de Pearson, y para determinar el nivel de

significancia se la utilizado el coeficiente de correlacion de Pearson.

62



4.1.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

RESULTADOS

En primer orden los resultados presentamos en tablas y figuras,

los que responden al objetivo general y los objetivos especificos.

En segundo orden presentamos las tablas que muestran la

relacion entre variables, y la relacion de las dimensiones de la variable

motivacion laboral con la variable gestién del talento humano, informacion

con lo que damos respuesta a la hipdtesis general y las hipotesis

especificas.

Por ultimo, presentamos la discusion de resultados.

4.1.1.

Tablas y gréaficos del nivel de las variables y dimensiones

Tabla 1. Nivel alcanzado de la Variable Motivacién Laboral.

Dimensiones
el Dimensién | Dimension | Dimensiéon | Dimension Total.
Nive 1 2 3 4| variable 1
Motivacion | Motivacion | Condiciones | Motivacion
extrinseca | Intrinseca | de Trabajo | Personal
de5a de5a de5a de5a de 20 a
Bajo 11 19|11 211 6|11 1147 0
de 12 de 12 a de 12 a de 12 a de 48 a 3
Intermedio |a 18 30118 27118 28118 21|74 4
de 19 de 19 a de 19 a de 19 a de 75 a 1
Alto az25 2125 22125 17|25 291100 7
5
51 51 51 51 1

Fuente: base de datos
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Tabla 2. Distribucion de frecuencias de los resultados obtenidos de

la Variable Motivacion Laboral

Niveles Rangos Fi %
Bajo [20-47] 0 0.00
Intermedio [48-74] 34 66.67
Alto [75-100] 17 33.33
n 51 100.00
Fuente: Cuadro resumen

%

0.00

M Bajo
H Intermedio

Alto

Fuente: Tabla 2

Grafico 1. Porcentajes obtenidos de la variable Motivacion laboral.

Interpretacion:
El nivel alcanzado de la variable motivacion laboral, es: 0.00% bajo,
66.67% intermedio, 33.33% alto, informacion proporcionada por los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo.

Fuente: base de datos
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Tabla 3. Nivel alcanzado de la Variable Gestion del Talento Humano.

Dimensiones

Dimension 1: Dimension 2: Dimension 3: Dimension 4:
Nivel Total, Variable 2

Satisfaccion Mejora de las Excelencia en el Mejora de la

del empleado | competencias desempefio productividad
Bajo de 5all 8de5all 9de5all 2de5all 14 |de 20 a 47 4

Intermed

0 de 12218 [34de 12a18 28de 12a18 27de12a18 | 27ded48a74 [37
Alto de 19a25 | 9|de 19a 25 14 de 19 a 25 22|de19a25 | 10|de 75a100 |10
51 51 51 51 51

Tabla 4. Distribucion de frecuencias de los resultados obtenidos de

la Variable Gestion del Talento Humano.

Niveles Rangos Fi %
Bajo [20-47] 4 7.84
Intermedio  [48-74] 37 72.55
Alto [75-100] 10 19.61
n 51 100.00
Fuente: Cuadro resumen
%
7.84
N Bajo
B Intermedio
Alto

Fuente: Tabla 4

Gréfico 2. Porcentajes obtenidos de la Variable

Gestion del Talento Humano.
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Interpretacion:
El nivel alcanzado de la variable gestion del talento humano, es, 7.84%
bajo, 72.55% intermedio, 19.61% alto, informacién proporcionada por los

usuarios de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo.

Tabla 5. Distribucion de frecuencias de los resultados obtenidos de

la Dimension Motivacion Extrinseca.

Niveles Rangos Fi %

Bajo [5-11] 19 37.25
Intermedio [12-18] 30 58.82
Alto [19-25] 2 3.92
n 51 100.00
Fuente: Cuadro resumen

%

3.92

M Bajo
M Intermedio

Alto

Fuente: Tabla 5

Gréfico 3. Porcentajes obtenidos de la dimensién

Motivacion extrinseca.

Interpretacion:
El nivel alcanzado de la dimensién motivacion extrinseca, es, 3.92% bajo,
37.25% intermedio, 58.82% alto, informacion proporcionada por los

usuarios de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo.
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Tabla 6. Distribucion de frecuencias de los resultados obtenidos

de la Dimensién Motivacion Intrinseca

Niveles Rangos Fi %
Bajo [5-11] 2 3.92
Intermedio [12-18] 27 52.94
Alto [19-25] 22 43.14
n 51 100.00
Fuente: Cuadro resumen

%

3.92

43.14 ® Bajo

B Intermedio

Alto

Fuente: Tabla 6

Gréfico 4: Porcentajes obtenidos de la dimension
Motivacién Intrinseca.

Interpretacion:
El nivel alcanzado de la dimensidn motivacion intrinseca, es, 3.92% bajo,
52.94% intermedio, 43.14% alto, informacion proporcionada por los

usuarios de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo.
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Tabla 7. Distribucion de frecuencias de los resultados obtenidos

de la dimensidn condiciones de trabajo.

Niveles Rangos Fi %
Bajo [5-11] 6 11.76
Intermedio [12-18] 28 54.90
Alto [19-25] 17 33.33
n 51 100.00
Fuente: Cuadro resumen

m Bajo
M Intermedio

Alto

Fuente: Tabla 7

Gréfico 5. Porcentajes obtenidos de la Dimensién Condiciones de

Trabajo.

Interpretacion.
El nivel alcanzado de la dimension condiciones de trabajo, es, 11.76%
bajo, 54.90% intermedio, 33.33% alto, informacion proporcionada por los

usuarios de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo.
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Tabla 8. Distribucion de frecuencias de los resultados obtenidos

de la dimension motivacion Personal

Niveles Rangos Fi %
Bajo [5-11] 1 1.96
Intermedio  [12-18] 21 41.18
Alto [19-25] 29 56.86
n 51 100.00
Fuente: Cuadro resumen

%

1.96

B Bajo

B Intermedio

56.86 Alto

Fuente: Tabla 8

Gréfico 6. Porcentajes obtenidos de la dimensién

Motivacion Personal

Interpretacion:
El nivel alcanzado de la dimension motivacion personal, es, 1.96% bajo,
41.18% intermedio, 56.86% alto, informacion proporcionada por los

usuarios de la Unidad de Gestidbn Educativa Local de Coronel Portillo.
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4.1.2. Tablas para dar respuesta a las hipotesis
Para probar las hipdtesis se ha utlizado el coeficiente de
correlacion de Pearson, programa (SPSS, V24), para lo cual se tomo en

cuenta lo siguiente:

Tabla 9: Valores de la Escala de Correlacion de

Pearson
Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacién nula
0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacién positiva baja
- $0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
- 0,7a0,89 Correlacién positiva alta
! 0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

- Si P valor = 0.05 la relacion se considera significativa

- Si P valor > 0.05 la relacién no se considera significativa

Hipotesis general
La relacion de la motivacién laboral y la gestion del talento
humano en la Unidad de Gestibn Educativa Local de Coronel Portillo,

2017, es significativa.
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Tabla 10: Relacion de la Motivacion Laboral y Gestion del Talento

Humano.

Correlaciones

Variable 1: Variable 2:
motivacién gestion del
laboral talento humano
Variable 1: Correlaciéon de Pearson 1 ,654™
motivacion laboral Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
Variable 2: gestion Correlacion de Pearson ,654™ 1
del talento humano Sig. (bilateral) 000
N 51 51

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

Fuente: Informacion obtenida de los trabajadores y usuarios de la Unidad de Gestion Educativa

Local de Coronel Portillo, 2017 (SPSS, V24).

Interpretacion: Se observa que la relacion es positiva moderada (0.654),

y el valor de significancia es 0.000, inferior al valor establecido 0.05, en

consecuencia, existe relacion positiva moderada y significativa entre la

motivacion laboral y la gestion del talento humano, en la Unidad de

Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, 2017.

- Hipotesis especifica.

La relacién de la Motivacién Extrinseca y la Gestidén del Talento

Humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo,

2017, es significativa.

71




Tabla 11: Relacion de la Motivacion Extrinseca y Gestion del Talento

Humano.

Correlaciones

Variable 2:
Dimension 1: | gestion del

Motivacioén talento

extrinseca humano
Dimensioén 1: Motivacion Correlacion de Pearson 1 -,063
extrinseca Sig. (bilateral) ,661
N 51 51
Variable 2: gestion del talento Correlacion de Pearson -,063 1

humano Sig. (bilateral) ,661

N 51 51

Fuente: Informacion obtenida de los trabajadores y usuarios de la Unidad de Gestién Educativa
Local de Coronel Portillo, 2017 (SPSS, V24).

Interpretacion:

Se observa que la relacién es negativa muy baja (0.063), y el valor de

significancia es 0.661,

superior al

valor

establecido 0.05,

en

consecuencia, existe relacion negativa muy baja y no significativa entre

la Motivacién Extrinseca y la Gestion del Talento Humano, en la Unidad

de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, 2017.

- Hipotesis especifica 2.

La relacion de la Motivacion Intrinseca y la Gestion del Talento

humano en la Unidad de Gestidon Educativa Local de Coronel Portillo,

2017.
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Tabla 12: Relacion de la Motivacion Intrinseca y Gestion del Talento

Humano.
Correlaciones
Variable
2: gestion
Dimension 2: del
Motivacion talento
Intrinseca humano
Dimensién 2: Motivacion Correlacion de Pearson 1 ,539™
Intrinseca Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
Variable 2: gestion del talento Correlacién de Pearson ,539" 1
humano Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Informacion obtenida de los trabajadores y usuarios de la Unidad de Gestién Educativa
Local de Coronel Portillo, 2017 (SPSS, V24).

Interpretacion:

Se observa que la relacion es positiva moderada (0.539), y el valor de
significancia es 0.000, inferior al valor establecido 0.05, en consecuencia,
existe relacion positiva moderada y significativa entre la motivacion
intrinseca y la gestion del talento humano, en la Unidad de Gestion

Educativa Local de Coronel Portillo, 2017.

- Hipdtesis especifica 3.
La relacion de las condiciones de trabajo y la gestion del talento
humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo,

2017, es significativa.
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Tabla 13. Relacion de las condiciones de trabajo y gestion del talento

Humano.
Correlaciones
Variable
Dimension 3: | 2: gestion
Condiciones de | del talento
Trabajo humano
Dimension 3: Condiciones de Correlacion de Pearson 1 587"
Trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
Variable 2: gestion del talento Correlacién de Pearson ,587" 1
humano Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Informacion obtenida de los trabajadores y usuarios de la Unidad de Gestién Educativa

Local de Coronel Portillo, 2017 (SPSS, V24).

Interpretacion.

Se observa que la relacién es positiva moderada (0.587), y el valor de
significancia es 0.000, inferior al valor establecido 0.05, en
consecuencia, existe relacion positiva moderada y significativa entre las
condiciones de trabajo y la gestion del talento humano, en la Unidad de

Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, 2017.

- Hipotesis especifica 4.
La relacion de la motivacion personal y la gestién del talento
humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo,

2017, es significativa
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4.2.

Tabla 14: Relacion de la Motivacion Personal y Gestion del Talento

Humano.

Correlaciones

Variable 2:
Dimension 4: | gestion del

Motivacion talento

Personal humano
Dimension 4: Motivacién Correlacién de Pearson 1| ,589"
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 51 51
Variable 2: gestion del talento | Correlacion de Pearson ,589" 1

humano Sig. (bilateral) ,000

N 51 51

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

Fuente: Informacion obtenida de los trabajadores y usuarios de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Coronel Portillo, 2017 (SPSS, V24).

Interpretacion.

Se observa que la relacién es positiva moderada (0.589), y el valor de
significancia es 0.000, inferior al valor establecido 0.05, en
consecuencia, existe relacion positiva moderada y significativa entre la
motivacion personal y la gestion del talento humano, en la Unidad de

Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, 2017.

DISCUSION DE RESULTADOS.

Existe relaciébn positiva moderada y significativa entre la
motivacion laboral y la gestion del talento humano, en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, 2017, al haber obtenido los
resultados de relacion de (0.654) y de significancia de 0.000, lo que nos

indica que la motivacion laboral y la gestion del talento humano, van de la
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mano en esta importante institucion del Estado. Resultados parecidos
obtuvo (Olvera , 2013), quien investigd sobre la Motivacion y su influencia
en el desempefio laboral de los Empleados Administrativos del Area
Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos, concluyendo:
los factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el
Salario que es un factor extrinseco y el reconocimiento que es un
motivador intrinseco, el medio preferido para obtener retribucién es la
expectacion, estos inciden en el desempefio laboral del personal

administrativo del area comercial de la empresa constructora Furoiani.

De la misma forma, el resultado de la investigacion nos muestra,
qgue el nivel alcanzado de la variable motivacion laboral, es 66.67% de
nivel intermedio, informacion proporcionada por los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, dandonos a
entender que los trabajadores en mas del 50% no estan del todo
motivados, tanto extrinsecamente e intrinsecamente, y las condiciones
laborales no son tan adecuadas. Resultados distintos obtuvo, (Gutiérrez,
2013), quien estudi6 sobre motivacion y satisfaccion laboral de los
obreros de construccion civil: bases para futuras investigaciones,
concluyendo: de las conclusiones obtenidas en las investigaciones
realizadas sobre la motivacién y satisfaccion laboral en los obreros de
construccion, se observa que muchos obreros indicaron la insatisfaccion
generada en ellos debido al no reconocimiento por parte de sus jefes
inmediatos y supervisores, ante un trabaja bien realizado o en proceso de

ejecucion.
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Y otro resultado nos muestra, que el nivel alcanzado de la variable
gestion del talento humano, es 72.55% de nivel intermedio, informacién
proporcionada por los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Coronel Portillo, informacion que nos muestra que cerca de las 3
cuartas partes de los trabajadores no se sienten satisfechos, no mejora
las competencias, no tienen un excelente desempefio y tampoco mejora
la productividad. Investigacion parecida obtuvo, (Hualpa, 2013), quien
investigd “La Gestidon del Talento Humano y su incidencia en los Procesos
Administrativos de las Escuelas de la UPEC”, concluyendo: se determind
que la inadecuada gestion de talento humano genera ineficiencia e
ineficacia en la ejecucion de los procesos Administrativos de las Escuelas
de la UPEC, debido a la carencia de procesos y procedimientos
documentados en los puestos de trabajo, limitando a que el desempefio

laboral del Talento Humano sea eficiente.

Por otro lado, los resultados nos muestran, que existe relacién
negativa muy baja y no significativa entre la motivacion extrinseca y la
gestion del talento humano, en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Coronel Portillo, 2017, por haber obtenido el valor de relacién de (-0.063)
y de significancia 0.661, lo que nos indica que la motivacion extrinseca,
pasa desapercibido por la gestion del talento humano. Resultados
distintos obtuvo (ZAVALA, 2014), quien estudié sobre motivacion y
satisfaccion laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas, concluyendo: los resultados arrojados por el

instrumento de medicibn muestran que, en términos generales, la
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poblacion de estudio manifiesta niveles de motivacion y satisfaccion

laboral altos o muy altos.

Igualmente, otros resultados de la investigacion nos indica, que
existe relacion positiva moderada y significativa entre la motivacion
intrinseca y la gestion del talento humano, en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Coronel Portillo, 2017, en razén de haber obtenido el
valor de relacion de (0.539), y de significancia de 0.000, lo que nos indica
qgue la motivaciéon intrinseca, surte efectos positivos en la gestion del
talento humano. Resultados parecidos encontraron (CHIRITO &
RAYMUNDO , 2015), quienes investigaron sobre la motivacién y su
incidencia en el desempefio laboral del Banco Interbank, tiendas en
Huacho, periodo 2014, concluyendo: la motivacién incide
significativamente de manera positiva en el desempefio laboral del Banco
Interbank, tiendas en huacho, periodo 2014; es decir en esta institucion
financiera se comprobé que el ambiente laboral, politicas de la
organizacién, salario, seguridad en el puesto y comunicacion, conllevan a
qgue los trabajadores se desempefien de manera eficiente y eficaz,

brindando el mejor servicio a los clientes.

También el resultado de la investigacion nos muestra, que existe
relacion positiva moderada y significativa entre las condiciones de trabajo
y la gestion del talento humano, en la Unidad de Gestion Educativa Local
de Coronel Portillo, 2017, por haber obtenido los resultados de relacion

(0.587) y de significancia de 0.000, lo que nos indica que las condiciones
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de trabajo son muy importantes en la gestion del talento humano.
Resultados parecidos obtuvo (SUM, 2015), quien estudido sobre la
"motivacion y desempefio laboral de una empresa de alimentos de la zona
1 de Quetzaltenango, concluyendo: que la motivacion influye en el
desempeiio laboral del personal administrativo de la empresa de

alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.

Finalmente, los resultados de la investigacién, nos indica que
existe relacion positiva moderada y significativa entre la motivacion
personal y la gestion del talento humano, en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Coronel Portillo, 2017, por haber obtenido el valor de
relacion de (0.589), y de significancia de 0.000, lo que nos demuestra que
la motivacion personal, influye positivamente en la gestion del talento
humano. Resultados parecidos obtuvo, (Cabrera, 2015), quien estudio la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los
docentes de la maestria en Administracion de la Educacion en la
Universidad César Vallejo, sede Huaral, 2014, concluyendo: que existe
una relacion directa y significativa entre la gestién del talento humano y el
compromiso organizacional de los docentes de la maestria en
Administracion de Educacion en la Universidad César Vallejo, sede
Huaral, 2014, con un nivel de significancia de 0,05, p = 0,000 < 0,05y rho

de Spearman = 0,57.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

e Existe relacion positiva moderada y significativa entre la motivacion
laboral y la gestion del talento humano, en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Coronel Portillo, 2017, al haber obtenido los
resultados de relacion de (0.654) y de significancia de 0.000, lo que nos
indica que la motivacion laboral y la gestion del talento humano, van de

la mano en esta importante institucion del Estado.

e El nivel alcanzado de la variable motivacion laboral, es 66.67% de nivel
intermedio, informacion proporcionada por los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, dandonos a
entender que los trabajadores en mas del 50% no estan del todo
motivados, tanto extrinsecamente e intrinsecamente, y las condiciones

laborales no son tan adecuadas.

e El nivel alcanzado de la variable gestién del talento humano, es 72.55%
de nivel intermedio, informacién proporcionada por los trabajadores de
la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, informacion
gue nos muestra que cerca de las 3 cuartas partes de los trabajadores
no se sienten satisfechos, no mejora las competencias, no tienen un

excelente desempefio y tampoco mejora la productividad.
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e Existe relacion negativa muy baja y no significativa entre la motivacion
extrinseca y la gestion del talento humano, en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Coronel Portillo, 2017, por haber obtenido el valor
de relacién de (-0.063) y de significancia 0.661, lo que nos indica que la
motivacion extrinseca, pasa desapercibido por la gestion del talento

humano.

e Existe relacion positiva moderada y significativa entre la motivacion
intrinseca y la gestion del talento humano, en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Coronel Portillo, 2017, en razon de haber obtenido
el valor de relacion de (0.539), y de significancia de 0.000, lo que nos
indica que la motivacion intrinseca, surte efectos positivos en la gestion

del talento humano.

e Existe relacion positiva moderada y significativa entre las condiciones
de trabajo y la gestion del talento humano, en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Coronel Portillo, 2017, por haber obtenido los
resultados de relacién (0.587) y de significancia de 0.000, lo que nos
indica que las condiciones de trabajo son muy importantes en la

gestion del talento humano.

e Existe relacion positiva moderada y significativa entre la motivacion
personal y la gestién del talento humano, en la Unidad de Gestién
Educativa Local de Coronel Portillo, 2017, por haber obtenido el valor

de relacion de (0.589), y de significancia de 0.000, lo que nos
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demuestra que la motivacion personal, influye positivamente en la

gestion del talento humano

5.2. RECOMENDACIONES

e Los directivos y trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
de Coronel Portillo, deben conocer y autofelicitarse con los resultados
de esta investigacion, toda vez que debe servir como referente, para
gue todos se comprometan y mejoren sus demas actividades,
finalmente debe repercutir en beneficio del sector educacion, que esta

venido a menos en nuestra Region.

e Los directivos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel
Portillo, deben analizar el nivel de motivacion laboral, si bien es cierto,
representa el 66.67% de nivel intermedio, entonces falta mucho por
hacer, por lo que deben implementar una serie de talleres con el
propésito de crear mejores y mayores compromisos con niveles mas

altos.

e Los directivos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel
Portillo deben analizar la gestion del talento humano con todo el
personal que labora en la oficina de recursos humanos, porque los
resultados indican que el 72.55% es de nivel intermedio, deduciendo

gue existe algunos puntos de la gestidon de recursos humanos que falta
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mejorar, es necesario identificarlo para tomas las medidas correctivas,

y orientarlo a lograr niveles mas altos.

Los directivos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel
Portillo, deben crear otros tipos de incentivos no remunerativos, con el
propoésito de motivar a los trabajadores por todo objetivo logrado, solo
asi se podra obtener relacion positiva y significativa entre la motivacion

extrinseca y la gestion del talento humano.

Los directivos y los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Coronel Portillo, deben crear mecanismos para seguir
conservando la forma como vienen practicando los valores,
involucrdndose méas en todas las actividades habituales, compartir
mayor y mejor informacion, asumir mas tareas, crear mejores espacios
de convivencia, acciones que ayudara a seguir conservando la relacion
positiva y significativa entre la motivacion intrinseca y la gestion del

talento humano.

Los directivos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel
Portillo, deben establecer politicas de conservacion y mantenimiento de
las instalaciones, del buen uso y conservacion de los equipos, de las
condiciones ambientales, y crear las condiciones de seguridad laboral,
con ello mantener la relacion positiva moderada y significativa entre las

condiciones de trabajo y la gestion del talento humano.
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e Los directivos de la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel
Portillo, deben consolidar las relaciones interpersonales de los
trabajadores, mediante el intercambio de mejor comunicacion,
fortaleciendo las relaciones personales y grupales, consecuentemente
consolidar la relacion personal positiva moderada y significativa entre la

motivacion personal y la gestion del talento humano.
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Anexo 1.

INSTRUMENTO 1: MOTIVACION LABORAL

Estimado amigo (a), la presente encuesta es un conjunto de preguntas
relacionadas con la motivacién laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local
de Coronel Portillo, es confidencial y anénima. Solo se realiza con fines de
investigacién, agradecemos su colaboracién en el desarrollo de la prueba,

marque con una X 0 Su respuesta.

Ne° Casi A Casi
Nunca ) Siempre
ITEMS 1) Nunca | Veces | siempre 5)
2 3) 4)

El trabajo que realizas en la
01 |UGEL, lo haces solo por ganar
un sueldo.

Los trabajos que realizas fuera
o2 | del horario normal en la UGEL, lo
haces para obtener alguna
recompensa extra.

Los trabajos especificos que
o3 |realizas en la UGEL, los haces
para obtener algun regalo o
premio.

Ante una mejor propuesta
04 | remunerativa, estarias dispuesto
a abandonar la UGEL.

o5 | Ante una meta alcanzada por la
UGEL, acostumbras a disfrutarlo

La UGEL promueve en forma
06 | permanentemente la practica de
valores.

La UGEL promueve la
o7 | participacion de sus trabajadores
para la mejor toma de
decisiones.

La UGEL promueve la
08 transparencia y facilita el acceso
a la informacion publica.

La UGEL delega tareas vy
09 | responsabilidades a sus
trabajadores.

La UGEL dispone de espacios y
10 |tiempos de libertad para el
desarrollo de las actividades y la
creatividad.
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11

La UGEL, te ofrece ambientes
con ventilacion adecuada.

12

La UGEL, te ofrece ambientes
con iluminacién adecuada.

13

La UGEL, te ofrece ambientes
con equipamiento adecuado y de
alta generacion.

14

La UGEL, te ofrece ambientes
con condiciones ambientales
adecuados.

15

La UGEL, te ofrece ambientes
seguros, fuera de todo tipo de
riesgos.

16

En la UGEL, practicas relaciones
de convivencia e integracion con
tus comparieros de trabajo

17

En la UGEL, las relaciones con
tus compaferos de trabajo, te
permite alcanzar ciertos
objetivos.

18

En la UGEL al realizar tus
labores en grupo, experimentas
la sensacién de un trabajo bien
hecho.

19

Al realizar tus labores en grupo
en la UGEL, consideras que
aumenta la calidad de tu trabajo.

20

En la UGEL, se practica una
comunicacion efectiva y fluida en
todos niveles.
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Anexo 2.

INSTRUMENTO 2: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado amigo (a), la presente encuesta es un conjunto de preguntas
relacionadas con la gestion del talento humano en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Coronel Portillo, es confidencial y anénima. Solo se realiza
con fines de investigacion, agradecemos su colaboracion en el desarrollo de la

prueba, marque con una X o V su respuesta.

Casi Casi
Nunca A Veces . Siempre
Ne° ITEMS Nunca siempre
(2) 3) (5)
(2) 4)

01 |La UGEL, presenta riesgos de
seguridad, como incendios,
inundaciones y cuenta con los
equipos de proteccion.

02 |La UGEL, cuenta con las
condiciones higiénicas
adecuadas, con buena
iluminacién, libre de ruidos y
con grados minimos de
contaminacion de aire.

03 |La UGEL, te brinda ambientes
adecuados, limpios,
armoniosos, agradables, con
buena decoracién, areas
verdes y otros elementos
estéticos.

04 |[EI disefio de equipos,
herramientas, asientos, etc.
De la UGEL son |los
adecuados a las necesidades
del trabajador.

05 |La UGEL, se preocupa por
crear condiciones necesarias
para la implementaciéon de
politicas de recompensas
para los trabajadores.

06 [lLa UGEL promueve Ila
practica de relaciones
productivas entre los
trabajadores y los profesores.

07 [La UGEL promueve Ila
administracién del plan de
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actividades diarias,
priorizacion de tareas,
comparte responsabilidades
con los trabajadores.

08

La UGEL promueve Ila

capacitacion de sus
trabajadores, con el propoésito
de adquirir nuevos

conocimientos y ponerlos en
practica.

09

La UGEL promueve
capacitacion para innovar y
crea situaciones que
requieren atencién inmediata.

10

La UGEL promueve Ila
practica de la autoestima y
constituye un proposito de
sumo interés de la gerencia.

11

Consideras que los
trabajadores de la UGEL
muestran  un  rendimiento
laboral positivo.

12

Consideras que la UGEL
administra  sus recursos
humanos y econdémicos en
forma eficiente.

13

Consideras que los directivos de
la UGEL, muestran habilidades
para crear compromisos de los
trabajadores con su
organizacion.

14

Consideras que los directivos de
la UGEL, muestran un liderazgo
efectivo, capaz de lograr
consensos con los trabajadores.

15

Los colaboradores de Ia
UGEL estan predispuestos a
trabajar equipo, hasta lograr
los objetivos sin  ningdn
problema.

16

Consideras que los trabajadores
de la UGEL cuentan con una
educacién béasica adecuada, que
se ve reflejada en el logro de sus
objetivos.

17

Consideras que los
trabajadores de la UGEL
poseen una alimentacion
adecuada, que se ve reflejada
en el logro de sus objetivos.

18

Consideras que la UGEL
gestiona otros recursos
economicos para apoyo a sus
trabajadores de menos
remuneraciones, que se ve
reflejada en el logro de sus
objetivos.
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19

Consideras que en la UGEL
se practica una comunicacion
adecuada, que se ve reflejada
en el logro de sus obijetivos.

20

La UGEL organiza al menos
una reunién por semana para
escuchar las quejas vy
sugerencias de los
trabajadores.

102




Titulo: La Motivacion

ANEXO 3. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Laboral y la Gestion del Talento Humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo, 2017.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Motivacion Recompensa externa
GENERAL GENERAL GENERAL Extr'l'nse.(;a por el trabajo o tarea
¢Como es la relacién | Determinar la|La relacibn de Ila m?@gg Sentido o aprendizaje
de la mot.lvaC|c’)n laboral rela.clc')n. de la motlyamc’)n laboral y la | | A — Sentimiento de
y la gestién del talento | motivacion laboral y | gestién del talento | MOTIVACION Condmones pertenencia al equipo y
humano en la Unidad | la gestién del talento | humano en la Unidad | | ABORAL de trabajo a la organizacion
de Gestion Educativa | humano en la Unidad | de Gestion Educativa Prioridades en la vida
Local de Coronel | de Gestion Educativa | Local de  Coronel Motivacion ] o
Portillo, 20177 Local de Coronel | Portillo, 2017, es Personal Sﬁ”t'dfypmp.os'toa
PROBLEMAS Portillo, 2017. significativa. vestras acciones
ESPECIFICOS OBJETIVOS HIPOTESIS Condiciones de
a)¢Como  es  la| ESPECIFICOS ESPECIFICAS _Seguridad
relacion de la | a) Evaluar la relacion | a) La relaciéon de la Condlc_:u_)nes H'g'?mcas

o . L L . : . Condiciones Estéticas
motivacion extrinseca y | de motivacion | motivacion extrinseca ) delﬂltISfaCCIOH Condiciones
la gestion deltalento | extrinseca y la| yla gestion del talento | LA GESTION | del empleado Ergonémicas
humano en la Unidad | gestiéon del talento | humano en la Unidad | DEL Condiciones de
de Gestion Educativa | humano en la Unidad | de Gestion Educativa | TALENTO Bienestar
Local de  Coronel | de Gestion Educativa | Local de  Coronel | HUMANO Mejora de las Cono_ci_mientos
Portillo, 2017? Local de Coronel| Portillo, 72016, es competencias Habl_lldades
b) (Como  es  la| Portillo, 2017. significativa. Aptitudes
relacion de la | b) Evaluar la relacién | b) La relacion de la Excelencia Rendimiento
motivacion intrinseca y | de motivacion | motivacion intrinseca en el PrOdl_Jf:t'V'dad
la gestion del talento | intrinseca y la | y la gestion del talento desempeiio Habilidades

Organizativas
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humano en la Unidad
de Gestion Educativa

Local de Coronel
Portillo, 2017?

c) ¢Coémo es la
relacion de las

condiciones de trabajo
y la gestion del talento
humano en la Unidad
de Gestién Educativa

Local de Coronel
Portillo, 2017?

d) ¢Cémo es la
relacion de la

motivacion personal y
la gestiobn del talento
humano en la Unidad
de Gestion Educativa
Local de Coronel
Portillo, 2017?

gestibn  del talento
humano en la Unidad
de Gestion Educativa
Local de Coronel
Portillo, 2017.

c) Evaluar la relacion
de las condiciones
de trabajo y la
gestion  del talento
humano en la Unidad
de Gestion Educativa
Local de Coronel
Portillo, 2017.

d) Evaluar la relacion
de la motivacién
personal y la gestién
del talento  humano
en la Unidad de
Gestion Educativa
Local de Coronel
Portillo, 2017.

humano en la Unidad
de Gestion Educativa
Local de Coronel
Portillo, 2017, es
significativa.

c) La relacion de las
condiciones de
trabajo y la gestion
del talento  humano
en la Unidad de
Gestion Educativa
Local de Coronel
Portillo, 2017, es
significativa.

d) La relacion de la
motivacion personal y
la gestion del talento
humano en la Unidad
de Gestion Educativa

Local de Coronel
Portillo, 2017, es
significativa.

Capacidad de Liderazgo

Trabajo En Equipo

Mejora de la
productividad

Educacion basica

Alimentacion adecuada

Gasto social que hace
posible el trabajo

Mantener y mejorar las
habilidades de la mano
de obra
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