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RESUMEN

La presente investigacién tiene por finalidad describir como es la gestion talento humano y la

motivacion laboral en docentes de la institucion educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica.

Considerando que es una investigacion de nivel basica se utilizo el disefio descriptivo simple,
con una muestra de 50 docentes a quienes se les aplico dos cuestionarios uno sobre gestion
del talento humano y el otro sobre motivacion laboral. Para el procesamiento de los datos se

utilizaron la estadistica descriptiva mediante tablas y graficos.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion se puedo determinar que la gestion
del talento humano se encuentra en nivel regular ya que se ha obtenido una media aritmética
de 9,12 puntos. Por otro lado la motivacion laboral se encuentra en un nivel medio ya que se ha

obtenido una media aritmética de 9,58 puntos.

Palabras claves: Gestion de talento humano, motivacion laboral y capital humano.
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INTRODUCCION

El Talento Humano ha ido cobrando importancia en los Ultimos afios al convertirse en un factor
que permite generar ventajas competitivas a partir del unico elemento racional e inteligente que
forma parte de la estrategia corporativa, es decir, el capital humano. Y es que resulta inevitable
no pensar, que en medio de un ambiente de alta competitividad, sélo las empresas agiles y

capaces de anticipar el cambio seran las que sobreviviran (Leandro, 2014).

El reconocimiento de la importancia de las personas dentro de las organizaciones ha sido
motivo de mucho interés, con frecuencia se exigen resultados, eficiencia y eficacia sin
considerar sus sentimientos, pensamientos y aportes, es por ello que debido al avance de la
tecnologia sobre los procesos de recursos humanos, la globalizacién y nuevas formas de
gestionar las empresas, la gestion del talento humano se ha vuelto un reto en las instituciones

de hoy (Coronel y Farez, 2010).

En todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacion como mecanismo para
lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas, ya que, representa un fenémeno
humano universal de gran trascendencia para los individuos y la sociedad. La motivacion es un
elemento importante del comportamiento organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la
energia y la conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que
hace y estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los objetivos que interesan a la

organizacion.
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CAPITULO |
PRESENTACION DE LA TEMATICA

1.1. Fundamentacion del tema

En estos nuevos tiempos donde la globalizacion y cambios tecnoldgicos, la
funcion del talento humano constituye un gran desafio en los escenarios
modernos y son inevitables para toda institucion; asimismo en la actualidad es
importante también que exista motivacion, pues es considerado como un
elemento fundamental para que los docentes de todas las instituciones educativas
tengan un buen desempefio laboral, es por ello que se considera como un factor
primordial en el rendimiento de sus actividades para poder llegar a lograr los
objetivos de sus metas y asi poder tener al personal para que realicen sus
actividades con mayor productividad, la motivacion se puede realizar de diferentes
formas en una organizacion, esto con el fin de que ellos rindan y den al maximo su

desempefio en el area de trabajo (Sum, 2015).

En el contexto internacional, el desarrollo del talento humano ha cobrado interés
ya que se ha relacionado el fracaso de las instituciones en el logro de sus
objetivos con el desarrollo del talento humano; es decir aquellas instituciones que
no centran su atencion en la importancia del capital humano no han logrado en
forma Optima sus objetivos institucionales, segun Gonzalez (2011) el talento
humano es complejo, se mueve en funcion de anhelos y necesidades especificas,
éste hecho tiene una incidencia muy concreta en el mundo de las relaciones
laborales; se deben reconocer como legitimas las necesidades de sus empleados
y procurar mejorarlas con los planteamientos de los directivos, de tal manera que
el esfuerzo de todos tienda hacia la consecucidn de la meta comun.

En cuanto a la motivacion laboral Garcia (2012) Sefiala que ante la situacion
economica que afronta un pais, actualmente en, el trabajo es considerado como
una fuente econdmica la cual solo permite la satisfaccién de las necesidades
basicas del trabajador; lo cual muchas veces resulta ser desmotivador en la vida
laboral del trabajador, por lo que muchas veces limitara un mejor desempefio;

como se sabe una persona que reciba un tipo de motivacion, aportara con una



mejor productividad, tendra una mayor identidad con la institucion, involucrandose
en el cumplimiento de los objetivos institucionales.

En el contexto nacional, en la investigacion realizada por Castillo (2010),
manifiesta que en el Peru tradicionalmente, el talento humano ha sido vista como
algo secundario e irrelevante. La preocupacion principal de las areas
responsables en algunas instituciones se ha limitado a la administracion de las
planillas y las relaciones colectivas de trabajo. Aun hoy existen algunas
organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional; pero esta concepcion
estd cambiando con las nuevas organizaciones quienes observan que el talento
humano se convierte en un aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones y
organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y como lo
hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios. Por
otro lado se muestra de una u otra forma una gran desmotivacion del personal
docente y administrativo, el mismo que repercute en el desempefio de sus
actividades programadas en el calendario académico, siendo lo mas funesto, el
perjuicio a los estudiantes en el logro de su rendimiento académico (Reategui,
2017)

En el contexto local la Institucion Educativa “San Luis Gonzaga” de Ica no es
ajena a la realidad que se evidencia en otras instituciones educativas del pais, es
por ello que se observa un poco interés por el desarrollo del talento humano, por
lo que no existe una preocupacion por desarrollar conocimientos sobre pedagogia
asi como el poco fortalecimiento de las capacidades en el manejo de los recursos
didacticos, muchas veces no se valora el conocimiento de los actores educativos,
no se prepara al docente en la creacidn de un clima propicio para el aprendizaje;
asimismo no existen condiciones de liderazgo que motiven el logro de la vision y
mision institucional, no existe preocupacion por parte de la institucion por
fortalecer en los docentes la reciprocidad. En cuanto a la motivacién laboral, se
sabe que los docentes muchas veces no se dedican exclusivamente a la docencia
y esto se debe a la retribucién econdmica que reciben por su labor, lo cual no es
suficiente, convirtiéndose en un factor desmotivador; no se desarrollan estrategias

que logren motivar el desempefio laboral que impulse al docente a enfocar todas
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sus habilidades y destrezas a fin de brindar una educacion de calidad, partiendo
de esta realidad es necesario realizar la presente investigacion titulada: EL
TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA, SAN LUIS GONZAGA DE ICA; con la cual se busca
determinar la relacion que existe entre las variables de estudio, de manera que se

puedan establecer las estrategias pertinentes a fin de revertir esta problematica.

1.2. Objetivos de estudio

1433

1.2.1. Objetivo general

Determinar el nivel de la gestion talento humano y la motivacion laboral en

docentes de la institucion educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica.
1.2.2. Objetivos especificos

Describir el nivel la gestion talento humano en docentes de la institucion

educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica.

Describir el nivel de motivacion laboral en docentes de la institucion

educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica.
Justificacion del estudio
El presente trabajo académico se justifica por los siguientes aspectos:

Aporte tedrico: En la investigacion se ha recopilado, analizado y sistematizado
informacion actualizada con respecto al talento humano y motivacién laboral con la
finalidad de brindar un mejor entendimiento tedrico de las variables, dicha

informacion quedara disposicion de los futuros investigadores.

Aporte practico: Se analizé los resultados de la investigacion con la finalidad de

brindar conclusiones y recomendaciones a la poblacion de estudio.

Su relevancia social: La ejecucion del presente trabajo académico permitid
beneficiar directamente a los docentes de la institucién educativa, “San Luis

Gonzaga” de Ica; e indirectamente a los estudiantes.
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Utilidad metodolégica: La investigacion sigue la ruta del disefio descriptivo para
llevar a cabo la observacion sobre la gestion del talento humano y la motivacion
laboral, esta forma de investigacion es un proceso metodoldgico que otros
investigadores podran seguir para realizar nuevas investigaciones de mayor

alcance y profundidad.
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21.

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio
A nivel internacional

Gonzalez (2011). La gestion del talento humano y la motivacion del personal en el
Instituto Superior Tecnologico Guaranda en el primer semestre del 2011. Trabajo de
investigacion de nivel de maestria de la Universidad Nacional San Antonio de Junin.
Enfoque cuantitativo. El presente trabajo se desarrollé en base a un tipo aplicada,
con una muestra de 92 docentes. Para logra una eficiente obtencion de datos, fue
necesario el uso y aplicacion de cuestionarios. Las conclusiones sefialan que en la
institucion educativa estudiada en la investigacion se presentan las siguientes
problematicas; un nivel muy bajo de gestion, un clima desfavorable, niveles
deficientes de practica de valores y de comunicacion, deficiente gestion de
liderazgo, falta de interés e importancia por la capacitacion y mejoramiento de los

conocimientos del Talento Humano.

Castafieda y Zuluaga (2012). Gestion del talento humano en las instituciones
educativas y calidad de la educacion. Tesis de la Universidad Catdlica de
Manizales; Colombia. Enfoque cuantitativo. Investigacion de tipo descriptivo y
disefio no experimental. La unidad de analisis fueron los docentes. Se empleé el
cuestionario. Se arribd a la conclusion: se determind que el talento que poseen las
personas son beneficiosos para el crecimiento y desarrollo de una institucién u
organizacion. En la actualidad son imprescindibles ya que ellos son habiles para
resolver situaciones que suelen presentarse en el momento. Los resultados
encontrados permiten sefialar que para lograr brindar un servicio educativo de
calidad se hace necesario que cada trabajador cumple eficazmente con sus
responsabilidades y esto se logra a través de una gestion optima de los
trabajadores y de sus talentos, donde cada uno asuma una funcion sobre la cual

este altamente capacitado.
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Rojo (2012). Gestion del talento en los docentes en un centro de formacion técnica.
(Tesis de maestria). Universidad Alverto Hurtado; Chile. Presenta un enfoque
cualitativo y tipo exploratoria. La muestra de estudio quedé conformada por (6)
participantes de la universidad. Se aplicaron la ficha de observacion y el
cuestionario. Se arribo a la conclusion: se determiné que el talento de las personas
es la capacidad para desarrollar con facilidad y habilidad una actividad. Por ello, hoy
en dia serd relevante que las personas con talentos seran de gran aporte en el
desarrollo de una institucion. Los resultados encontrados permiten sefialar que tan
importantes el talento humano dentro de cualquier organizacién, lo cual se
caracteriza por ser las distintas capacidades con que cuenta cada individuo,

dependiendo de esta si se desarrollan o no.

Mantilla (2012). La administracion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores de los Molinos Miraflores S.A. Ecuador. En la investigacion se trabajo
con una poblacion conformada por un total de 39 trabajadores distribuidos en dos
poblaciones: jefes departamentales 5, entre empleados y obreros 34. El instrumento
que se utilizé para la recoleccion de datos fue la encuesta. El investigador llego a
las siguientes conclusiones: Se ha logrado un contacto directo con los trabajadores
de la empresa Molinos Miraflores S.A. a quienes se les aplico una encuesta de que
concluida la tabulacién respectiva de datos se logra sefialar que la empresa, carece
de herramientas técnicas que le permitan dirigir de manera eficaz al talento humano
que posee, como también subestima los recursos que tiene y puede utilizarlos para
este fin. Al carecer la empresa de instrumentos técnicos para los procesos de
reclutamiento, seleccidn, induccién, capacitacién y el mejoramiento del clima laboral
en los Molinos Miraflores S.A., es muy dificil elevar el desempefio laboral de los

trabajadores de esta empresa.

A nivel nacional

Yuaricasa (2014). “Talento humano y calidad educativa en la institucion educativa-
Huaytara, 2014”. (Tesis de maestria). UCV, Ica. Enfoque cuantitativo. El tipo de
investigacion es descriptivo correlacional. La unidad de anélisis estuvo conformada

por 58 docentes. El instrumento que utilizaron fueron los cuestionarios para ambas
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variables. Se concluye: se evidencio que la variable independiente se relaciona
significativamente con la variable dependiente obteniendo un resultado de r= 0. 761
lo que indica, que gracias a la talento humano la institucion brinda servicio de
calidad educativa. Los resultados encontrados permiten sefialar que el talento
humano es uno de los mas grandes influyentes en el desarrollo institucional u
organizacional. Por otro lado también se ve beneficiada el nivel de calidad que se

refleja al momento de brindar el servicio.

Altez (2008). Motivacion profesional y liderazgo en docentes de educacion primaria
de la ciudad de Huancayo. Investigacion de tipo descriptivo con disefio
correlacional, se utilizd para la recoleccion de datos dos instrumentos, uno
denominado cuestionario motivacion profesional y otro denominado cuestionario de
liderazgo. El investigador llego a las siguientes conclusiones: En la caracterizacion
de la motivacion profesional de los docentes se comprobd la primera hipotesis
especifica que plantea que los docentes presentan niveles promedio de motivacion
profesional, se halld6 también nivel motivacional de tendencia alta. En la
caracterizacion del liderazgo de los docentes; se encontrd6 que el estilo
predominante de los docentes es el racional presentandose en 70,5%. Siguiéndole
los estilos generativo nutritivo (21,3%) y generativo punitivo (8,2%). No present6
ningun caso, el estilo emotivo libre, emotivo inddcil y emotivo ddcil. Se comprueba
la segunda hipdtesis especifica que plantea que los estilos de liderazgo de los
docentes de las instituciones educativas estatales de la ciudad de Huancayo son
heterogéneos, destacando en predominancia el estilo racional. En cuanto a la
relacion entre la motivacion profesional y los estilos de liderazgo de los docentes, se
observa que existe correlacion directa y altamente significativa (p < 01) entre
motivacién profesional y el liderazgo generativo punitivo (r = 0,26), lo que indica que
a mayor motivacion profesional existe mayor liderazgo generativo punitivo y a
menor motivacion profesional existe menor liderazgo generativo punitivo. Por otro
lado, existe correlacion indirecta y altamente significativa entre motivacién
profesional y el liderazgo emotivo indécil (r = -0,261), indicando que a mayor
motivacién profesional existe menor liderazgo emotivo indécil y a menor motivacion

profesional existe mayor liderazgo emotivo inddcil. No se aprecian correlaciones
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significativas (p > 05) entre motivacion profesional y los estilos de liderazgo. Estos
resultados fueron procesados con la prueba Z de Gauss para la significacion
estadistica del coeficiente de correlacion r de Pearson, al 95% de probabilidad. 6).
Los resultados indican que existe correlacion entre motivacion profesional y

liderazgo generativo punitivo.

A nivel local

Coello (2017). Gestion del talento humano y competencias profesionales del
personal docente de una Institucion Educativa, Ica-2017. Tesis de maestria.
Universidad César Vallejo. Sede Ica. La metodologia en este estudio fue
cuantitativa de tipo no experimental con disefio Descriptivo correlacional. La
poblacion esta constituida por 120 docentes de la Institucion Educativa “Nuestra
Sefiora de las Mercedes” de Ica, 2017 por otro lado la muestra 117 docentes,
ademas se han elaborado dos cuestionarios sobre la gestion del talento humano y
de competencia profesionales analizados con confiabilidad y validados por juicio de
expertos. Los métodos de andlisis de datos fueron analizados mediante la
estadistica descriptiva e inferencial. Sefiala la siguiente conclusién: Los resultados
demuestran que existe relacién significativa entre la gestion del talento humano con
las competencias profesionales del personal docente de la Institucién Educativa
‘Nuestra Sefiora de las Mercedes” de Ica, 2017 reflejado con un valor r= 0,572
detectado por la prueba Tau-b de kendall que indica a mayor nivel de gestion del

talento humano mayor sera las competencias profesionales.

Ontiveros, C. (2016). Desarrollo del talento humano y motivacion laboral en los
docentes de la institucion educativa- Ica, 2015. Universidad César Vallejo sede Ica.
Investigacion de tipo basica con disefio correlacional se utilizé el método
cuantitativo. La poblacién objeto de estudio estuvo constituida por 57 docentes y la
muestra quedo conformada por 50 docentes, elegidos a través del muestreo
probabilistico. Para la recoleccion de los datos se disefiaron un cuestionario de
desarrollo del talento humano y un cuestionario de motivacion laboral. Los datos
fueron procesados utilizando la estadistica descriptiva e inferencial, para tal efecto

se determinaron las medidas de tendencia central y dispersion para la presentacién
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de resultados. Llega a la siguiente conclusion: Los resultados obtenidos
determinaron que existe una relacion directa entre las variables: desarrollo del
talento humano y motivacion laboral; ya que se ha obtenido un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0,686 que indica a un mayor nivel de desarrollo del
talento humano le corresponde un mayor nivel de motivacion laboral, o cuanto
menor sea el nivel de desarrollo del talento humano menor seré nivel de motivacion

laboral.
2.2. Bases teodricas

2.2.1. Talento humano

2.2.1.1. Definicion de talento humano

Para Balza (2010), como el conjunto de saberes y haceres de los individuos y
grupos de trabajo en las organizaciones, pero también a sus actitudes, habilidades,
convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas respecto al sistema
individuo, organizacién, trabajo y sociedad.

Para Eslava (citada en Yauricasa, 2014) es el nivel conocimientos, capacidades y
habilidades que poseen los individuos que permiten obtener la maxima creacion de
valor para la organizacién a través de un conjunto de acciones dirigidas por la
empresa para la obtencidn de los resultados necesarios para ser competitivo en el
entorno actual y futuro.

En una definicion propia, Yauricasa (2014) sefiala que le talento humano se
entiende como una combinacion o mixtura de varios aspectos, caracteristicas o
cualidades de una persona, implica saber (conocimientos), querer (compromiso) y
poder (autoridad)), que constituyen la pieza clave para lograr los objetivos de una
institucion

En este sentido Coronel y Farez (2010) sefiala que la optimizacién del talento
humano se centra en la buena organizacion y desenvolvimiento de los
colaboradores, que parte del buen manejo de estrategias y técnicas que tiene como
finalidad motivar a desarrollar un mejor desempefio y lo cual potencialice el talento

humano de cada uno de ellos.
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Chiavenato (2009) mencion6 que el talento humano “es un conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las
personas o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion,

las remuneraciones y la evaluacion de desempefio” (p. 47).

2.2.1.2. Importancia del talento humano

Segun Dender (2016, p.9) sefiala que es un factor importante para el éxito
institucional, ya que permite que los cargos cumplan 6ptimamente con sus
funciones, dentro de una rutina de trabajo que no improvisan.

Por lo tanto, la administracion del talento humano en cualquier organizacion
conlleva a que cada trabajador tenga la capacidad de crear, innovar y hasta
equivocarse en sus labores, todo esto con fines de mejora tanto en el aspecto
personal como organizacional.

Donde los individuos tienen la facilidad para deliberar, inferir y manejar lo mas
sofisticado, su inteligencia, al servicio de la organizacion o institucion. Son las
instituciones donde las personas deben afiadir valor, mejorar la calidad de lo que
hacen y servir al usuario.

El talento humano es un concepto mucho mas complejo de lo que parece pues en
él se implican diversos elementos; la cual se encuentra subordinada a la mentalidad
y los objetivos predominantes dentro de las organizaciones, depende en gran
medida de la cultura organizacional, procesos internos, a la estructura que influye
en los flujos de comunicacién, el contexto en los rubros académicos. De ahi que el
factor humano y su esfuerzo (sus habilidades y capacidades) sean indispensables
para el funcionamiento, desarrollo y operacion de las organizaciones al existir una
relacion dependiente. Es por ello de la importancia a dar prioridad al talento humano
(Chiavenato, 2009).

Por lo que el talento humano toma importancia ya que a través de ella con la vision
moderna que propone se puede mantener y motivar al capital humano de la
organizacion. El valorar el talento humano contribuye a que la institucion logre sus

objetivos, es por ello que se puede inferir que el talento humano es el principal actor
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que contribuye directamente al éxito institucional por medio de su entusiasmo y

dinamismo (Orrego, 2013).

2.2.1.3. Dimensiones del talento humano

Segun Chiavenato (2009) las dimensiones son:

-Admision de personas; las actividades que se realizan para lograr reclutar e incluir
colaboradores a una empresa. Logran designarse como métodos de abastecimiento
o suministro de individuos, en donde se hace presente la organizacion y obtencion
de colaboradores, siempre buscando las mejores opciones. Esta dimension
comprende atraer, seleccionar, contratar y asignar personal competente y motivado
a la organizacion.

-Aplicacion de personas; los diferentes procesos empleados para proyectar las
ocupaciones que realizaran los colaboradores en la institucién donde se
desenvolveran, y también encaminarlos en su desarrollo laboral. Contienen el
disefio organizacional y disefio de cargos, observacion y especificacion de cargos,
orientacion de las personas y acompafamiento del cargo. Esta dimension
comprende el analisis, evaluacion y disefio de cargos, asi como la evaluacion del
desempenio.

-Compensacion de las personas; los diferentes métodos empleados para estimular,
motivar a los colaboradores y producir una satisfaccion plena de las necesidades de
cada uno de ellos. También aqui se tiene presente los diferentes estimulos y
beneficios sociales. Esta dimension abarca el disefio de estructuras salariales, la
asignacién de incentivos y bonificaciones y la asignacion de beneficios y servicios
complementarios.

-Desarrollo de personas; son las distintas actividades realizadas con el fin de
capacitar y lograr un mayor nivel de profesionalismo en los colaboradores de la
organizacion. Aqui podemos encontrar la buena preparaciéon de las personas,
materias de cambio, desarrollo de los cursos y sistemas de comunicacion e
integracion. Las personas tienen una increible capacidad para aprender y para
desarrollarse y la educacion estd en el centro de esa capacidad. Representa la

necesidad que tiene el ser humano de llevar de adentro hacia fuera sus potenciales

19



internos; significa exteriorizar ese estado latente y el talento creador de las
personas. El objetivo es mostrar como las personas y las organizaciones se
desarrollan en razon del aprendizaje continuo y el cambio de comportamiento
(Chiavenato, 2009, p.366).

-Mantenimiento de personas; son las diferentes acciones que se utilizan para
establecer contextos ambientales y psicoldgicas que crean un buen desarrollo de
las actividades que realizaran los colaboradores, también se observa en este
contexto, el control de la disciplina, limpieza, proteccién, calidad de vida y
conservacion de las relaciones que se desarrollan en la organizacion. Esta
dimensién involucra la capacitacion y desarrollo, asignacion de bonificaciones y
participaciones y asignacion de beneficios y servicios complementarios.

-Evaluaciéon de personas; son las técnicas usadas para poder asociarse e
inspeccionar las labores de los colaboradores y examinar sus avances en la
organizacion. Comprende un conjunto de base de datos y sistemas de informacién
gerenciales. Esta dimension considera el disefio delos sistemas de informacién
para la administracién del personal, el registro de sus files personales, los
documentos relacionados con los movimientos y acciones de personal, asi como las

bases de datos para las acciones de control.

2.2.1.4. Caracteristicas del talento humano

Segun Calderdn y Naranjo (2004) se caracteriza por:

-Debe existir una relacion entre el talento del trabajador y el area en que se
desenvolvera, pues en otras palabras las responsabilidades que se le asignan en la
empresa dependeréa del nivel de talento que posea el trabajador.

-Van de la mano con los intereses personales e institucionales, sin embargo, suelen
ser afectadas por el accionar de las empresas, accionistas, dirigentes,
colaboradores, sociedad, a través de la capacitacion u otras actividades de
desarrollo profesional.

-Permite lograr gestar las evoluciones culturales producidas en un determinado
tiempo en la entidad, empresa u organizacién, ya que involucra que debe

desarrollar el importante rol de protector del statu quo y pasar a desarrollar un rol
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activo frente al cambio; debe tener la capacidad de reconocer la importancia de
realizar cambios, instaurar las condiciones para que sea posible que los individuos
se adapten a dicho cambio e inclusive vaticinar cambios que puedan producirse en
un futuro y promover una cultura abierta a dichas tendencias.

-Su seleccion se centra en las problematicas de alto nivel de la entidad, empresa u
organizacion, es decir, partiendo de su especificidad debe de buscar la manera de
brindar solucion a contextos como la decadencia del ciclo de produccion (por las
demandas de mayor oportunidad que esta haciendo el cliente final), disminucidn de
desperdicios, aumento del nivel de calidad y reforzamiento del cumplimiento de la
responsabilidad social de la organizacion.

- Actitud activa ante los problemas y las situaciones, capacidad para tomar
iniciativas y no actuar siempre reactivamente. Estas cualidades denominan
capacidad de emprender. No se trata de montar una empresa, sino de ser capaz de
hacer proyectos y llevarlos a cabo.

- Capacidad para aprender eficazmente a lo largo de toda la vida. Aprender no es
asimilar conceptos o ideas, sino competencias, capacidades, facultades. El talento
esta siempre deseoso de aprender.

- Capacidad para crear, se produce intencionadamente novedades eficaces.

- Debe tener las virtudes de la accion, de la realizacion y del cumplimiento.

2.2.1.5. Objetivos del talento humano

Segun Chiavenato (2004), plantea los siguientes objetivos:

-Las personas constituyen el principal activo de la institucion, por lo tanto, su
incorporacion permite la colaboraciéon eficaz de las personas (empleados,
funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacion utilizada) para alcanzar
los objetivos organizacionales e individuales.

-Aumentar las fortalezas de una institucion, debe contribuir a la eficacia
organizacional a través de los siguientes medios:

-Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su mision; la funcion

del talento humano es componente fundamental de la institucion.
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-Proporcionar competitividad a las instituciones: esto significa saber emplear las
habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

-Suministrar a la organizacion trabajadores bien capacitados; dar reconocimiento a
los trabajadores de manera que se le brinde la motivacion, con la que se mejore el
desempefio, las personas deben percibir justicia en las recompensas que reciben.
-Administrar el cambio; en las Ultimas décadas hubo un periodo turbulento de

cambios sociales, tecnoldgicos, econdmicos culturales y politicos.

2.2.1.6. Teoria del talento humano

Segun Pinto (2014) se sustenta en la Teoria Clasica. En primer lugar, se encuentra
Frederick Taylor, quien despertd el interés por las personas (principios de la
gerencia estratégica), preparando el desarrollo del comportamiento organizacional).
Entonces Taylor fue la primera persona interesada en entender el comportamiento
de los trabajadores dentro de la organizacion, descubrio que los trabajadores se
mueven por la remuneracion que obtengan de su trabajo, sefiala que los
trabajadores son maquinas que deben realizar una labor especifica, entonces los
trabajadores para este enfoque se dedicaran a realizar las tareas designadas sin
realizar otras (es decir actividades repetitivas, de ahi viene la comparacion con la
eficiencia de las maquinas), para obtener su salario, que es su principal motivacion.
Seguido de Taylor aparece el francés Henri Fayol que concordaba con la idea del
autor estadounidense sobre la division y especializacion de las labores para cada
uno de los trabajadores, realizd diversos estudios en las empresas industriales
demostrando que la division de labores permite una unidad de mando, genera
responsabilidad y autoridad dentro de los rangos de poder y se logran subordinar
los intereses personales para poder llevar a cabo el interés principal, maximizar la
utilidad de la organizacién. En este momento los trabajadores deberan tener un
sentido de pertenencia para imponer los intereses de la organizacidn por encima de
los propios.

Segun Torres (citado en Pinto, 2014) de la Universidad de la Amazonia el enfoque
clasico, demuestra la normatividad y la estructura rigida que manejaban las

organizaciones para ese entonces, afirma: La teoria clasica se caracterizé por un
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enfoque normativo; el cual consiste en determinar cuéles son las funciones propias
de la empresa y el prescriptivo se refiere a los principios generales del
administrador en su actividad. Esta teoria concibe la organizacion como una
estructura, forma y disposicion de las partes que la constituyen, los aspectos
organizacionales se analizan desde arriba hacia abajo.

La rigidez y miedo al cambio dentro de las organizaciones clasicas, planteaba que
los trabajadores solo se dedicaban a subordinar intereses personales y a cumplir
las labores estipuladas por sus gerentes, en esta perspectiva no se tenia en cuenta
la importancia del talento humano, justificando que las labores realizadas dentro de
la organizacion podian ser remplazadas por cualquiera siempre y cuando fuera un
trabajo de mano de obra, entonces si un trabajador no era eficiente y mantenia
ciertos niveles de productividad se prescindia del mismo y se buscaba otro que
realizara mejor la labor.

A continuacion, sigue Max Weber, el aleman a través de sus discursos de politica y
economia descubrié que el Estado tiene los mismos aspectos que una organizacion
privada, por esta razon trato de aportar ciertas ideas al comportamiento y a la
estructura de las empresas, dentro de ellas estaba el trato a los trabajadores en
donde se respetaba cierta jerarquia, es decir, manejar un modelo burocratico. El
punto clave dentro de la burocracia ademas de la eficiencia y la precisién en las
labores es la jerarquizacion y la supervision de la misma, Weber habla de una
cadena de mando estructurada en una piramide en donde la cuspide estara
constituida por los patronos y altos funcionarios que tienen en sus manos la
capacidad de dirigir, controlar y coordinar a los trabajadores que para este caso
seran los Ultimos de la estructura y los mas subordinados, en la obra de Weber “el
politico y el cientifico” se habla de que toda empresa que requiera administracion
debe estar encaminada a las actividades humanas con obediencia por parte de los
trabajadores hacia los “sefiores portadores de poder politico.

Por esta razon el autor aleman enfatiza que la autoridad y el poder, reconocidos
para cada persona que haga parte de la organizacién no es propia de la persona
sino del estatus que le dé su puesto y las labores que desarrolla en la organizacién,

entre mas cercano se encuentre este individuo a la cima de la piramide mas poder e
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influencia es la que ejerce sobre los demas. Por la imposicién de las normas
escritas y la jerarquizacion los trabajadores deberian seguir diversos estatutos o
politicas impuestas por la organizacion, sin darles opcion a los trabajadores de
aportar mas que una labor. Con este aparte se cierra la teoria clasica, demostrando
que el trabajo es indispensable dentro de la organizacion, pero no los trabajadores
ya que estos podian ser reemplazados, pues solo aportaban labores cotidianas y no
se preocupaban por pertenecer de lleno a las empresas, con la burocracia se
demuestra que las politicas dictaminaban como debia actuar cada uno de los
integrantes de la organizacion, sin darle oportunidades a ninguno de contribuir con

mas a la organizacion.

2.2.2. Motivacion laboral

2.2.2.1 Definicién de motivacion laboral

Para Meyer, Becker y Vandenberghe (2004), la motivacién laboral es el estimulo
que induce a los empleados a tomar accion, el estimulo que influye la forma,
direccion, intensidad, y duracion del comportamiento o conducta. En otras palabras,
la motivacion determina qué los empleados estan motivados a alcanzar, cémo
intentaran alcanzarlo, cuanto se esforzaran al llevar a cabo las tareas y cuanto
persistiran hasta alcanzar el objetivo.

Por su parte Morales et. al. (2002), la define como aquella energia interna que
activa la conducta e impulsa a las personas a trabajar con el fin de alcanzar una
meta o resultado pretendido, e implica un compromiso con su trabajo, con la
organizacion en la que lo desarrolla y con los objetivos de la misma.

También Frias (2010) indica que la motivacidn laboral se debe definir en el &mbito
del compromiso entre la organizacién y el individuo, para la consecucién de unos
objetivos que redundan en beneficio comin y que se fundamenta en factores
intrinsecos  (propios del trabajador) y factores extrinsecos (propios de la
organizacion hacia el trabajador).

Asi mismo Robbins (2006, p.36) define la motivacién como el deseo de hacer
mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la

posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.
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Por otro lado Reeve (2010), lo define como a aquellos procesos que dan energia y
direcciéon al comportamiento. Energia implica que la conducta tiene fortaleza;
direccion, que tiene propdsito, que se dirige o guia hacia el logro de algun objetivo o
resultado especifico.

Gonzalez (2008) afirma que es un proceso interno y propio de cada persona, refleja
la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo ya que también sirve
para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de conductas hacia

un proposito u objetivo y meta que él considera necesario y deseable.

2.2.2.2. Importancia de la motivacion laboral

Segun Prettel, (2015), la importancia de la motivacién laboral en el centro educativo,
radica en que un docente con un buen nivel de motivacion, se esforzara por cumplir
eficazmente con sus funciones, por alcanzar las metas y objetivos educativos, tanto
generales o particulares de cada institucion, participando activamente en
actividades tanto dentro y fuera del aula de clases, orientando y aconsejando a los
estudiantes, innovando en el desarrollo de su practica profesional, y ademas,
evaluara y analizara cada una de las actividades que realiza, a fin de detectar
aquellos factores limitantes de su labor, estableciendo las medidas correctivas para
superarlas. En este sentido Gil (2013), indica que tener un personal motivado es de
suma importancia en toda institucion, ya que esto se refleja en la productividad de
cada area y de la institucion en general, por lo tanto, se debe de velar por
establecer estrategias que permitan elevar significativamente el nivel de motivacion
en el trabajador, ya que esto genera beneficios para la institucion en general.

Segun Martinez (2011) afirma: Personal y rendimiento son dos pilares
fundamentales en la organizacion. La direccion tiende a maximizar la eficacia y
productividad del individuo y este, a su vez, centra su esfuerzo a sus propias
necesidades. Para que la motivacion tenga éxito, intereses personales vy

empresariales deberan coincidir (p.22).

2.2.2.3. Dimensiones de la motivacion laboral
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Segun Delgado (1998), las dimensiones son las expectativas, las condiciones de
trabajo y las relacione interpersonales.

-Expectativas, que estan relacionadas con el nivel de Vida, naturaleza de la labor,
estatus, responsabilidad, remuneraciones laborales, decisiones laborales,
administracion y politicas de la institucion, crecimiento y el progreso. Ademas la
conducta del trabajador es determinada por una combinacion de factores
correspondientes a la persona y factores del ambiente, y las personas toman
decisiones conscientes sobre su conducta en la organizacién, en base a sus
necesidades, deseos y metas, la cual conducira a un resultado determinado.
-Condiciones de trabajo, muchas veces determinada por la constante e innovadora
mecanizacion del trabajo, los cambios de ritmo, de produccion, los horarios, las
tecnologias, aptitudes personales, etc., las que generan una serie de condiciones
que pueden afectar los niveles de motivacion laboral, son las denominadas
condiciones de trabajo, a las que podemos definir como el conjunto de variables
que definen la realizacién de una tarea en un entorno determinando la salud del
trabajador en funcion de tres variables: fisica, psicolégica y social.

-Relaciones Interpersonales, que guardan relacion a la motivacién laboral es el
grado de aceptacion de la interaccion con otras personas del entorno de la
institucion. Es la interaccion por medio de la comunicacion que se desarrolla o se
entabla entre una persona y el grupo al cual pertenece. Complementa su concepto
afirmando que también es la capacidad que tenemos para trabajar juntos con una
meta definida, haciendo del trabajo diario una oportunidad de vida para uno mismo

y los seres que nos rodean.

2.2.2.4. Caracteristicas de la motivacion laboral

Gil (2013), la motivacion laboral se caracteriza porque: -Su nivel de desarrollo se ve
condicionada por la interaccion entre las expectativas y condiciones propias del
trabajador, y las expectativas y condiciones que ofrece la institucion.

-Es cambiante en el tiempo, ya que estd vinculada con los intereses y deseos
personales, por lo tanto, pueden variar en relacién a las condiciones que presenta el

empleado.
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-El nivel de motivacion que despliega el empleado es dependiendo del nivel de
formacion y puesto que ocupa dentro de la institucion, donde los directivos
institucionales deben de demostrar altos niveles de motivacion, de modo que
puedan inculcarlo a los deméas empleados.

Por otro lado Furnham (2011), las caracteristicas de la motivacién laboral son:

-Es un estado interno que experimenta el individuo. Aunque factores externos,
incluidas otras personas, pueden influir en el estado motivacional del sujeto, éste se
desarrolla dentro de él y es singular.

-El sujeto experimenta un estado motivacional de una forma tal que da origen a un
deseo, intencion o presion para actuar.

-La motivacién tiene un elemento de eleccidn, intencion o deseo. Es decir, la
persona que experimenta un estado de estimulacion (provocada en el plano externo
o interno), responde eligiendo actuar de una manera y con una intensidad que ellos
determinan.

-La accion y el desempefio son una funcién, por lo menos en parte, de la
motivacion. Por tanto, es muy importante en nuestra habilidad para prever y
comprender las acciones y el desempefio.

- La motivacion tiene diversas facetas. Se trata de un proceso complejo con
diferentes elementos y la posibilidad de muchos determinantes, opciones y
resultados.

- Los individuos difieren en términos de su estado motivacional y de los factores que
influyen en el mismo.

- Ademas, el estado motivacional de una persona es variable; es distinto a lo largo

del tiempo y las situaciones.

2.2.2.5. Factores que influyen en la motivacién laboral

Ramirez (2009), entre los principales factores que se pueden mencionar se tienen:
-Adecuados procesos de comunicacion; donde todos los procesos de transmision
de informacion dentro de la institucion deben ser oportunos y precisos, sin la
presencia de factores que alteren la informacién brindada y que ademas, esta

comunicacion se desarrolle en la tolerancia y el respeto mutuo.
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-Trabajo en equipo, debido a que la colaboracién y apoyo mutuo influye
significativamente en el desarrollo de la motivacién en los trabajadores, donde todos
trabajan y participan en la busqueda de los logros institucionales establecidos.
-Relaciones interpersonales; donde los procesos de interaccion entre todos los
miembros de la institucion, sustentados en el respeto y la empatia, que permitan
crear un clima de cordialidad, que apoye al desarrollo de la motivacion en cada uno
de los trabajadores.

-Reconocimiento; que comprende el proceso de valoracion y felicitacion a los
empleados por las actividades que realiza y los aportes que estos significan para el
logro de los objetivos institucionales, ya sea de forma individual y de area.
Elementos tangibles; agrupando todos aquellos bienes y enseres con los que
cuentan los trabajadores para el cumplimiento de sus funciones, los cuales facilitan
significativamente el desarrollo de sus actividades, y logra desarrollar una actitud
positiva en el trabajador.

-Sistemas de incentivos; comprende los planes de la instituciéon para brindar a los
empleados determinadas incentivos economicos, adicionales a su salario, por el
logro de las metas establecidas, o por el cumplimiento responsable y productivo de

sus funciones, lo que impulsa al trabajador a demostrar una mayor productividad.

2.2.2.6. Teoria de la motivacion laboral

Segun Garcia (2012) se sustenta en la Teoria de las Necesidades Aprendidas
desarrollada por McClelland: por el afio 1965. La teoria de McClelland dispone que
muchas de las necesidades de los individuos se aprenden o se adquieren en su
interaccion con el medio, tanto a nivel social como cultural. Por ello existiran
personas con diferentes grados de necesidades en funcién de las conductas que ha
adquirido o aprendido de los entornos donde han vivido durante tiempo. McClelland
define motivador a aquella necesidad o necesidades que van a determinar la forma
de comportarse de una persona. Las personas pueden actuar en funcion de cuatro
factores motivadores diferenciados:

-Motivador de afiliacion: Es aquel que lleva a las personas a desarrollar relaciones

de cordialidad y satisfaccion con otras personas. La persona necesita ser parte de
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un grupo, y asi sentir la estima de otros y tener su aprecio. A plazo largo este factor
crea un ambiente laboral agradable, que influye y esta relacionado con los demas
factores motivadores.

-Motivador de logro: Es el impulso o fuerza que hace que las personas actien en
buscar del mayor éxito en todo trabajo que desarrollen. En la investigacion de
McClelland del factor motivador de logro, encontré que la diferencia se centraba en
el deseo de ciertos individuos de realizar mejor, que los que les rodean, sus actos o
tareas. Estos individuos buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad
personal de proponer soluciones a los problemas que existen, situaciones en las
que pueden obtener una retroalimentacion inmediata sobre de su desempefio, con
el fin de conocer si estan mejorando o no y por ultimo, situaciones en las que
puedan establecer metas desafiantes; no obstante a estos individuos les molesta
tener éxito por la suerte, es decir prefieren tener el desafio de trabajar en un
problema y asumir la responsabilidad personal del éxito o fracaso. Ademas, estos
individuos motivados hacia el logro consiguen evitar las tareas no muy faciles o muy
dificiles. Al superar barreras o impedimentos para la consecucién de sus objetivos,
necesitan o desean sentir que el resultado de su desempefio, es decir su éxito o
fracaso, depende de sus propias acciones.

-Motivador de poder: El deseo de controlar a los demas y el entorno por parte del
individuo, adquiriendo la autoridad para modificar situaciones. El poder que se
ejerce puede ser de dos tipos, personal o socializado. ElI poder personal se
desarrollara cuando se trate de influir o controlar a la persona, y el poder
socializado se desarrollara cuando se utilice el poder para conseguir el beneficio de
la empresa o de su equipo poder para beneficio de su equipo y de la empresa.
-Motivador de la competencia: El deseo de la persona de obtener los mejores o
maximo resultados en las tareas que desarrolla, y asi conseguir diferenciarse de los
demas trabajadores que ocupan su mismo puesto.

Esta teoria tiene mucha utilidad en seleccion de personal y en promocién laboral, ya
que los distintos tipos de motivacion de los trabajadores van a determinar sus

distintas expectativas laborales.
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2.3. Definicion de términos basicos
Talento humano; segun Eslava (citada en Yauricasa, 2014) es el nivel
conocimientos, capacidades y habilidades que poseen los individuos que permiten
obtener la maxima creacion de valor para la organizacion a través de un conjunto
de acciones dirigidas por la empresa para la obtencion de los resultados necesarios
para ser competitivo en el entorno actual y futuro.
-Admision de personas; las actividades que se realizan para lograr reclutar e incluir
colaboradores a una empresa. Logran designarse como métodos de abastecimiento
o suministro de individuos, en donde se hace presente la organizacion y obtencion
de colaboradores, siempre buscando las mejores opciones (Chiavenato, 2009).
-Aplicacion de personas; los diferentes procesos empleados para proyectar las
ocupaciones que realizaran los colaboradores en la institucién donde se
desenvolveran, y también encaminarlos en su desarrollo laboral. Contienen el
disefio organizacional y disefio de cargos, observacion y especificacion de cargos,
orientacién de las personas y acompafiamiento del cargo (Chiavenato, 2009).
-Compensacion de las personas; los diferentes métodos empleados para estimular,
motivar a los colaboradores y producir una satisfaccion plena de las necesidades de
cada uno de ellos. También aqui se tiene presente los diferentes estimulos y
beneficios sociales (Chiavenato, 2009).
-Desarrollo de personas; son las distintas actividades realizadas con el fin de
capacitar y lograr un mayor nivel de profesionalismo en los colaboradores de la
organizacion. Aqui podemos encontrar la buena preparacion de las personas,
materias de cambio, desarrollo de los cursos y sistemas de comunicacién e
integracidn (Chiavenato, 2009).
-Mantenimiento de personas; son las diferentes acciones que se utilizan para
establecer contextos ambientales y psicoldgicas que crean un buen desarrollo de
las actividades que realizaran los colaboradores, también se observa en este
contexto, el control de la disciplina, limpieza, proteccion, calidad de vida y
conservacion de las relaciones que se desarrollan en la organizacion (Chiavenato,
2009).
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-Evaluacion de personas; son las técnicas usadas para poder asociarse e
inspeccionar las labores de los colaboradores y examinar sus avances en la
organizacion. Comprende un conjunto de base de datos y sistemas de informacién
gerenciales (Chiavenato, 2009).

-Motivacién laboral; para Meyer, Becker y Vandenberghe (2004), la motivacion
laboral es el estimulo que induce a los empleados a tomar accion, el estimulo que
influye la forma, direccidn, intensidad, y duracién del comportamiento o conducta.
En otras palabras, la motivacién determina qué los empleados estan motivados a
alcanzar, como intentaran alcanzarlo, cuanto se esforzaran al llevar a cabo las
tareas y cuanto persistiran hasta alcanzar el objetivo.

-Expectativas, que estan relacionadas con el nivel de Vida, naturaleza de la labor,
estatus, responsabilidad, remuneraciones laborales, decisiones laborales,
administracion y politicas de la institucion, crecimiento y el progreso. Ademas la
conducta del trabajador es determinada por una combinacion de factores
correspondientes a la persona y factores del ambiente, y las personas toman
decisiones conscientes sobre su conducta en la organizacion, en base a sus
necesidades, deseos y metas, la cual conducira a un resultado determinado
(Delgado, 1998).

-Condiciones de trabajo, muchas veces determinada por la constante e innovadora
mecanizacion del trabajo, los cambios de ritmo, de produccion, los horarios, las
tecnologias, aptitudes personales, etc., las que generan una serie de condiciones
que pueden afectar los niveles de motivacion laboral, son las denominadas
condiciones de trabajo, a las que podemos definir como el conjunto de variables
que definen la realizacion de una tarea en un entorno determinando la salud del
trabajador en funcién de tres variables: fisica, psicoldgica y social (Delgado, 1998).
-Relaciones Interpersonales, que guardan relacién a la motivacién laboral es el
grado de aceptacion de la interaccion con otras personas del entorno de la
institucion. Es la interaccién por medio de la comunicacion que se desarrolla o se
entabla entre una persona y el grupo al cual pertenece. Complementa su concepto

afirmando que también es la capacidad que tenemos para trabajar juntos con una
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meta definida, haciendo del trabajo diario una oportunidad de vida para uno mismo

y los seres que nos rodean (Delgado, 1998).
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CAPITULO Il

DISENO METODOLOGICO

3.1. Método del estudio

Tipo

El trabajo de investigacion segun su nivel de profundidad es una investigacion
descriptiva: Es decir es una investigacion descriptiva porque se busca conocer las
caracteristicas o elementos de las variables de estudio (Carrasco, 2006).

Nivel

La investigacion fue de nivel basica; la cual tuvo como finalidad ampliar y
profundizar el conocimiento de la realidad. Su objetivo consiste en ampliar y
profundizar en el saber de la realidad y en tanto este saber que se pretende
construir es un saber cientifico, su proposito sera el de obtener generalizaciones
cada vez mayores (hipotesis, leyes, teorias). (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010)

Disefio de investigacion

Se considera que la investigacion sigue un disefio descriptivo simple que permite
recoger datos y describir con mayor precision y fidelidad posible, una realidad o
fenomeno. (Vara, 2012). En este caso en la presente investigacion se analizo el

comportamiento de la gestion del talento humano y la motivacion laboral.

M —> O

Donde:
M: Muestra de estudio
O: Observacion.

Métodos de investigacion

El presente trabajo académico se ubica dentro método cuantitativo. Para Naupas,
Mejia, Novoa y Villagbmez (2011, p. 69) “ el método cuantitativo utiliza la
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recoleccion de datos y analisis de datos para contestar preguntas de investigacion y
probar hipétesis formuladas previamente, ademas confia en la medicion de
variables e instrumentos de investigacion, con el uso de la estadistica descriptiva e
inferencial, en el tratamiento estadistico y la prueba de hipétesis, la formulacion de
hipétesis estadisticas, el disefio formalizado de los tipos de investigacion; el

muestreo, etc.”

3.2. Técnicas de recoleccion de datos

Teniendo en cuenta la naturaleza de la investigacion, las técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos empleadas fueron:

Técnica Instrumentos

Encuesta e (Cuestionario sobre gestion del talento
humano.

e Cuestionario sobre motivacion laboral

Encuesta: Es un instrumento de la investigacién, que consiste en obtener
informaciéon de las personas encuestadas mediante el uso de cuestionarios
disefiados en forma previa para la obtencion de informacién especifica, siendo sus
objetivos hallar la soluciéon o la causa de un problema, evaluar la factibilidad y la
viabilidad. Es un método cientifico de recoleccion de datos, a través de la utilizacion

de cuestionarios estandarizados, administrados por el que realiza la investigacién.

Cuestionario sobre gestion del talento humano.

Su aplicacién tiene como finalidad determinar el nivel de gestién de talento humano.
Su forma de administracion fue de manera individual cuya duracion
aproximadamente es de 30 minutos. EI ambito de aplicacion estuvo dirigido a
docentes del a institucion educativa institucion educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica.
La estructura del instrumento consta de 12 items distribuidos de la siguiente manera:
D1: Reclutamiento y Seleccion del personal (4 items), D2: Capacitacion y

especializacion (4 items), D3: Evaluacion de desempefio (4 items). Cada item del
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instrumento presenta 3 respuestas con una escala de valoracién de Siempre (2
puntos), a veces (1 punto) y Nunca (0 puntos). Siendo sus categorias: Deficiente [0-
7>, Regular [7-14>, Bueno [14-21].

Cuestionario sobre motivacion laboral

Su aplicacion tiene como finalidad determinar el nivel de motivacién laboral. Su
forma de administracion fue de manera individual cuya duracion aproximadamente
es de 30 minutos. El ambito de aplicaciéon estuvo dirigido a docentes del a
institucion educativa institucién educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica. La estructura
del instrumento consta de 12 items distribuidos de la siguiente manera: D1:
Expectativas (4 items), D2: condiciones de trabajo (4 items), D3: relaciones
interpersonales (4 items). Cada item del instrumento presenta 3 respuestas con una
escala de valoracion de Siempre (2 puntos), a veces (1 punto) y Nunca (0 puntos).
Siendo sus categorias: Bajo [0-7>, Medio [7-14>, Alto [14-21]

Validacion del instrumento
La Validez es la mejor aproximacion posible a la “verdad” que puede tener una
proposicion, una inferencia o conclusion. Esto se dio a través de juicio de expertos,
es decir que profesionales conocedores del tema analizaron cada uno de los
instrumentos y dieron su venia para poder aplicar en la muestra de estudio.
Confiabilidad del Instrumento
La confiabilidad hace referencia a si la escala funciona de manera similar bajo
diferentes condiciones.
Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Una vez obtenidos los datos se procedi6 a su analisis de acuerdo a los siguientes
pasos:
a. Codificacion. - La informacion fue seleccionada y se gener6 codigos para cada
uno de los sujetos muéstrales.
b. Calificacién. - Consistié en la asignacion de un puntaje o valor segun los
criterios establecidos en cada cuestionario para cada respuesta.
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c. Tabulacion de datos. - En este proceso se elaboré una data donde se
encuentren todos los codigos de los sujetos muéstrales y en su calificacién se
aplico estadigrafos que permitirdn conocer cuales son las caracteristicas de la
distribucion de los datos, por la naturaleza de la investigacion se utilizo la
media aritmética y desviacion estandar.

d. Interpretacion de los resultados. - En esta etapa una vez tabulados los datos
se presentaron en tablas y figuras, los cuales fueron interpretados en funcion

de las variables:
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CAPITILO IV

RESULTADOS

4.1. Descripcion de las actividades realizadas

Las actividades realizadas en el contexto del desarrollo de la investigacion estan

en relacién al disefio utilizado en tal sentido se detallan a continuacion:

Primero: Planificacion de la investigacion sefialando los recursos, técnicas e

instrumentos de recoleccion y procesamiento de la informacion.

Segundo: Conformacion de la muestra de estudio constituido docentes de la

institucion educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica.

Tercero: Recolecciéon de la informacién sobre la gestiéon del talento humano y

motivacion laboral en docentes.

Cuarto: Procesamiento de la informacion, los datos recogidos de la muestra son

procesados mediante la estadistica descriptiva.

Quinto: Formulacién de conclusiones sobre gestiéon del talento humano y

motivacion laboral

Sexto Propuesta de actividades para el desarrollo de la gestion del talento
humano y la motivacion laboral en el personal docente de las instituciones

educativas.

4.2. Desarrollo de estrategias
Se han desarrollado las siguientes estrategias:

e Busqueda de informacion.
La busqueda de informacion, es el conjunto de operaciones o tareas que

tienen por objeto poner al alcance del estudiante o del docente |la
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informacion que dé respuesta a sus preguntas, mediante la localizacién y

acceso a los recursos de informacién pertinentes.

La busqueda de informacién tiene como finalidad fundamentar teéricamente

tanto la gestion del talento humano y la motivacion laboral en los docentes
e Procesamiento de la informacion.

Se concentra en la forma en que las personas prestan atenciéon a los

sucesos del medio, codifican la informacién que debe aprender y la

relaciona con los conocimientos que ya tiene, almacena la nueva

informacion en la memoria y la recupera cuando la necesita.

El procesamiento de la informacién posibilita la construccion del nuevo

conocimiento de la gestion del talento humano y la motivacion laboral en los

docentes.

e Sistematizacion de la informacion,

La sistematizacion es el proceso por el cual se pretende ordenar una serie
de elementos, pasos y etapas con el fin de otorgar jerarquias a los

diferentes elementos.

Las personas siempre buscan el orden. Podriamos decir incluso que todas
las actividades requieren de un orden. La sistematizacion de la informacion
posibilita jerarquizar el conocimiento sobre la gestion del talento humano y

la motivacion laboral en los docentes.
4.3. Actividades e instrumentos empleados
Las actividades realizadas fueron:

e Planificacion de la investigacion

e Conformacién de la muestra de estudio

e Recoleccion de la informacion

e Procesamiento de la informacion

e Formulacion de conclusiones

e Propuesta de actividades para el desarrollo de la gestion del talento

humano y motivacion laboral.

38



Los instrumentos utilizados:
Cuestionario sobre motivacion laboral

Cuestionario sobre gestion del talento humano

4.4. Logros alcanzados

Luego de haber realizado el trabajo académico sobre la gestion del talento

humano y motivacion laboral se han alcanzado los siguientes logros:

Se ha logrado sistematizar y describir la informacién sobre la gestion de talento

humano en el personal docente de una institucion educativa.

Se ha logrado sistematizar y describir la informacién sobre el nivel de motivacién

laboral en el personal docente de una institucion educativa.

Se ha logrado encuestar a docentes para describir cbmo perciben la gestion del
talento humano y como se refleja en su motivacion laboral, para tal efecto se

elabord dos instrumentos de recoleccion de datos.

Se han disefiado actividades de aprendizaje como propuesta para el desarrollo

gestion del talento humano y motivacion laboral en el personal docente.
TALENTO HUMANO
D1: Reclutamiento y Seleccion del personal

Tabla 1: La institucion educativa se basa en procedimientos para reclutar a su personal.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Valido Nunca 19 38 38
A veces 21 42 80
Siempre 10 20 100
Total 50 100

Figura 1: La institucion educativa se basa en procedimientos para reclutar a su personal.
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Mrunca
EA veces
Csiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 1 se presenta los resultados de los 50 docentes

de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion

del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el

mayor porcentaje de docentes (42%) sefalaron que a veces la institucion educativa se

basa en procedimientos para reclutar a su personal, seguido por el (38%) que

respondieron nunca y solo un (20%) de los docentes respondieron que siempre.

Tabla 2: La institucion educativa recluta al personal de acuerdo a los requisitos exigidos

para el puesto o cargo.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 15 30
A veces 30 60
Siempre 5 10
Total 50 100

Figura 2: La institucion educativa recluta al personal de acuerdo a los requisitos exigidos

para el puesto o cargo.
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Mt iunca
A veces
Csiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 2 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, San Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el
mayor porcentaje de docentes (60%) sefialaron que a veces la institucion educativa
recluta al personal de acuerdo a los requisitos exigidos para el puesto o cargo, seguido
por el (30%) que respondieron nunca y solo un (10%) de los docentes respondieron que

siempre.

Tabla 3: En la institucion educativa se lleva a cabo una adecuada seleccion del personal

docente, administrativo y/o auxiliar.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Vélido Nunca 13 26 26
A veces 32 64 90
Siempre 5 10 100
Total 50 100
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Figura 3: En la institucion educativa se lleva a cabo una adecuada seleccion del personal

docente, administrativo y/o auxiliar.

Mrunca
WA veces
Csiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 3 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el
mayor porcentaje de docentes (64%) sefialaron que en la institucién educativa a veces se
lleva a cabo una adecuada seleccién del personal docente, administrativo y/o auxiliar,
seguido por el (26%) que respondieron nunca y solo un (10%) de los docentes

respondieron que siempre.

Tabla 4: La institucién educativa planifica las selecciones de personal de manera

oportuna.
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 13 26 26
A veces 31 62 88
Siempre 6 12 100
Total 50 100
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Figura 4: La institucién educativa planifica las selecciones de personal de manera

oportuna

Miunca
B A veces
Csiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 4 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el
mayor porcentaje de docentes (62%) sefialaron que la institucion educativa a veces
planifica las selecciones de personal de manera oportuna, seguido por el (26%) que
respondieron nunca y solo un (12%) de los docentes respondieron que siempre.

D2: Capacitacion y especializacion

Tabla 5: En la institucién educativa se capacita al personal en temas relacionado al

marco curricular.

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje acumulado
Valido Nunca 22 44 44
A veces 25 50 94
Siempre 3 6 100
Total 50 100
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Figura 5: En la institucién educativa se capacita al personal en temas relacionado al

marco curricular.

Mrunca
B A veces
Osiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 5 se presenta los resultados de los 50 docentes

de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacién

del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el

mayor porcentaje de docentes (50%) sefialaron que en la institucion educativa a veces se

capacita al personal en temas relacionado al marco curricular, seguido por el (44%) que

respondieron nunca y solo un (6%) de los docentes respondieron que siempre.

Tabla 6: Se capacita a los docentes en temas relacionados a la pedagogia.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido

Nunca 13 26 26
A veces 34 68 94
Siempre 3 6 100
Total 50 100

Figura 6: Se capacita a los docentes en temas relacionados a la pedagogia.
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Wrunca
E A veces
Csiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 6 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacién
del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el
mayor porcentaje de docentes (68%) sefialaron que a veces se capacita a los docentes en
temas relacionados a la pedagogia, seguido por el (26%) que respondieron nunca y solo

un (6%) de los docentes respondieron que siempre.

Tabla 7: Se brindan facilidades para la formacién continua de los docentes en estudios

de postgrado a nivel de maestria y /o doctorado.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 15 30 30
A veces 26 52 82
Siempre 9 18 100
Total 50 100
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Figura 7: Se brindan facilidades para la formacién continua de los docentes en estudios

de postgrado a nivel de maestria y /o doctorado.

Wnrunca
B A veces
Osiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 7 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el
mayor porcentaje de docentes (52%) sefialaron que a veces se brindan facilidades para la
formacion continua de los docentes en estudios de postgrado a nivel de maestria y /o
doctorado, seguido por el (30%) que respondieron nunca y solo un (18%) de los docentes

respondieron que siempre.

Tabla 8: Se promueve la participacion de los docentes en cursos de especializacion y/o

segunda especialidad profesional.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 19 38 38
A veces 28 56 94
Siempre 3 6 100
Total 50 100
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Figura 8: Se promueve la participacion de los docentes en cursos de especializacion y/o

segunda especialidad profesional.

Mrunca
M A veces
Csiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 8 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el
mayor porcentaje de docentes (56%) sefialaron que a veces se promueve la participacion
de los docentes en cursos de especializacion y/o segunda especialidad profesional,
seguido por el (38%) que respondieron nunca y solo un (6%) de los docentes

respondieron que siempre.
D3: Evaluacion de desempeio

Tabla 9: Se evalia el desempefio docente en la planificacion de la programacion

curricular.
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 20 40 40
A veces 28 56 96
Siempre 2 4 100
Total 50 100
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Figura 9: Se evalla el desempefio docente en la planificacion de la programacion

curricular.

BMrunca
WA veces
Cdsiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 9 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el
mayor porcentaje de docentes (56%) sefialaron que a veces se evalla el desempefio
docente en la planificacion de la programacion curricular, seguido por el (40%) que

respondieron nunca y solo un (4%) de los docentes respondieron que siempre.

Tabla 10: Se evalua el desempefio de los docentes en la aplicacion de estrategias

didacticas pertinentes al grado de escolaridad.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado

Vélido  Nunca 20 40 40
A veces 27 54 94
Siempre 3 6 100
Total 50 100
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Figura 10: Se evalla el desempefio de los docentes en la aplicacion de estrategias

didacticas pertinentes al grado de escolaridad.

Mrunca
B A veces
Csiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 10 se presenta los resultados de los 50 docentes

de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion

del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el

mayor porcentaje de docentes (54%) sefialaron que a veces se evalla el desempefio de

los docentes en la aplicacion de estrategias didacticas pertinentes al grado de escolaridad,

seguido por el (40%) que respondieron nunca y solo un (6%) de los docentes

respondieron que siempre.

Tabla 11: Se evalua el desempefio docente en relacion al manejo de recursos didacticos

en aula.

Valido

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 10 20 20
A veces 36 72 92
Siempre 4 8 100
Total 50 100
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Figura 11: Se evalua el desempefio docente en relacion al manejo de recursos

didacticos en aula.

Mrunca
WA veces
Osiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 11 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el
mayor porcentaje de docentes (72%) sefialaron que a veces se evalla el desempefio
docente en relacién al manejo de recursos didacticos en aula, seguido por el (20%) que

respondieron nunca y solo un (8%) de los docentes respondieron que siempre.

Tabla 12: Se evalua el desempefio docente en relacion al dominio de la especialidad

para emprender acciones de mejora.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Valido Nunca 20 40 40
A veces 28 56 96
Siempre 2 4 100
Total 50 100
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Figura 12: Se evalua el desempefio docente en relacién al dominio de la especialidad

para emprender acciones de mejora.

Mriunca
A veces
Clsiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 12 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre gestion del talento humano, en la que se puede observar que el
mayor porcentaje de docentes (56%) sefialaron que a veces se evalla el desempefio
docente en relacion al dominio de la especialidad para emprender acciones de mejora,
seguido por el (40%) que respondieron nunca y solo un (4%) de los docentes

respondieron que siempre.

MOTIVACION LABORAL
D1: Expectativas
Tabla 13: El trabajo en la institucion educativa (1.E.) me motiva porque existe la

posibilidad de mejorar mi nivel de vida.

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 15 30 30
A veces 35 70 100
Siempre 0 0 100
Total 50 100
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Figura 13: El trabajo en la institucién educativa (I.E.) me motiva porque existe la

posibilidad de mejorar mi nivel de vida.

Mhunca
WA veces

INTERPRETACION: De acuerdo al item 1 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, San Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor
porcentaje de docentes (70%) sefialaron que a veces el trabajo en la institucion educativa
lo motiva porque existe la posibilidad de mejorar su nivel de vida, seguido por el (30%) de

los docentes que respondieron nunca.

Tabla 14: Considero que me siento realizado con la labor pedagogica que desempefio

en la institucion educativa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 11 22 22
A veces 28 56 78
Siempre 1 22 100
Total 50 100

Figura 14: Considero que me siento realizado con la labor pedagogica que desempefio

en la institucion educativa.
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Mrunca
B A veces
CIsiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 2 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor
porcentaje de docentes (56%) sefialaron que a veces se siento realizado con la labor
pedagogica que desempefian en la institucion educativa, seguido por el (22%) que

respondieron nunca y solo un (22%) de los docentes respondieron que siempre.

Tabla 15: Me motiva la funcién docente que desempefio en la institucion educativa

porque me genera un mejor estatus social.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 13 26 26
A veces 14 28 54
Siempre i) 46 100
Total 50 100

Figura 15: Me motiva la funcién docente que desempefio en la institucion educativa

porque me genera un mejor estatus social.
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INTERPRETACION: De acuerdo al item 3 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor
porcentaje de docentes (46%) sefialaron que siempre se sienten motivado por la funcién
docente que desempefian en la institucion educativa porque le genera un mejor estatus

social, seguido por el (28%) que respondieron a veces y solo un (26%) de los docentes

BWrunca
A veces
CIsiempre

respondieron que nunca.

Tabla 16: El incremento de la remuneracion mejoraria mi desempefio docente.

Valido

Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 18 18
A veces 27 54 72
Siempre 14 28 100
Total 50 100

Figura 16: El incremento de la remuneracion mejoraria mi desempefio docente.
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Wrunca
B4 veces
Csiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 4 se presenta los resultados de los 50 docentes

de la institucion educativa, San Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion

del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor

porcentaje de docentes (54%) sefialaron que a veces el incremento de la remuneracion

mejoraria su desempefio docente, seguido por el (28%) que respondieron siempre y solo

un (18%) de los docentes respondieron que nunca.

D2: Condiciones de trabajo

Tabla 17: Me motiva la existencia de un ambiente fisico agradable para el desempefio de

la labor pedagégica.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 14 28
A veces 30 60
Siempre 6 12
Total 50 100

Figura 17: Me motiva la existencia de un ambiente fisico agradable para el desempefio

de la labor pedagdgica.
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Mrunca
M A veces
Osiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 5 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor
porcentaje de docentes (60%) sefialaron que a veces les motiva la existencia de un
ambiente fisico agradable para el desempefio de la labor pedagdgica, seguido por el
(28%) que respondieron nunca y solo un (12%) de los docentes respondieron que

siempre.

Tabla 18: La ambientacién de aulas generan un ambiente propicio para promover

aprendizajes en los estudiantes.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Vélido Nunca 11 22 22
A veces 36 72 94
Siempre B 6 100
Total 50 100

Figura 18: La ambientacion de aulas generan un ambiente propicio para promover

aprendizajes en los estudiantes.
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Miunca
EA veces
CISiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 6 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor
porcentaje de docentes (72%) sefialaron que la ambientacion de aulas a veces generan
un ambiente propicio para promover aprendizajes en los estudiantes, seguido por el (22%)

que respondieron nunca y solo un (6%) de los docentes respondieron que siempre.

Tabla 19: La institucion educativa promueve la comunicacion e integracion entre todo el

personal.
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Valido Nunca 12 24 24
A veces S5 70 94
Siempre 3 6 100
Total 50 100

Figura 19: La institucion educativa promueve la comunicacion e integracion entre todo el

personal.
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Bnunca
WA veces
Osiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 7 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor
porcentaje de docentes (70%) sefialaron que la institucion educativa a veces promueve la
comunicacion e integracion entre todo el personal, seguido por el (24%) que respondieron

nunca y solo un (6%) de los docentes respondieron que siempre.

Tabla 20: En la institucion educativa existe un clima laboral que motiva a dar lo mejor de

uno.
Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje acumulado
Valido Nunca 22 44 44
A veces 28 56 100
Siempre 0 0 100
Total 50 100

Figura 20: En la institucion educativa existe un clima laboral que motiva a dar lo mejor de

uno.
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W runca
E A veces

INTERPRETACION: De acuerdo al item 8 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor
porcentaje de docentes (56%) sefalaron que en la institucion educativa a veces existe un
clima laboral que motiva a dar lo mejor de uno y el (44%) de los docentes respondieron

que nunca.

D3: Relaciones interpersonales

Tabla 21: Me motiva el estilo de comunicacidn horizontal entre docentes y estudiantes de

la institucion educativa.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 25 50 50
A veces 24 48 98
Siempre 1 2 100
Total 50 100
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Figura 21: Me motiva el estilo de comunicacién horizontal entre docentes y estudiantes

de la institucion educativa.

Mrunca
B A veces
Osiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 9 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor
porcentaje de docentes (50%) sefialaron que nunca les motiva el estilo de comunicacion
horizontal entre docentes y estudiantes de la institucion educativa, seguido por el (48%)

que respondieron a veces y solo un (2%) de los docentes respondieron que siempre.

Tabla 22: Me siento motivado por la comunicacion asertiva que existe en las reuniones a

nivel de los docentes de la institucion educativa.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Valido Nunca 18 36 36
A veces 29 58 94
Siempre 3 6 100
Total 50 100
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Figura 22: Me siento motivado por la comunicacién asertiva que existe en las reuniones

a nivel de los docentes de la institucién educativa.

Mnunca
M A veces
Osiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 10 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor
porcentaje de docentes (58%) sefialaron que a veces se sienten motivados por la
comunicacion asertiva que existe en las reuniones a nivel de los docentes de la institucion
educativa, seguido por el (36%) que respondieron nunca y solo un (6%) de los docentes

respondieron que siempre.

Tabla 23: En la institucion educativa existen condiciones para el trabajo en equipo lo cual

motiva la participacion activa de los docentes.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Valido Nunca 23 46 46
A veces 25 50 96
Siempre 2 4 100
Total 50 100
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Figura 23: En la institucion educativa existen condiciones para el trabajo en equipo lo

cual motiva la participacion activa de los docentes.

Mrunca
M A veces
Osiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 11 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor
porcentaje de docentes (50%) sefialaron que en la institucién educativa a veces existen
condiciones para el trabajo en equipo lo cual motiva la participacion activa de los
docentes, seguido por el (46%) que respondieron nunca y solo un (4%) de los docentes

respondieron que siempre.

Tabla 24: En la institucion educativa se privilegia el trabajo en equipo para la resolucién

de problemas institucionales situacion que motiva la labor docente.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Valido Nunca 20 40 40
A veces 24 48 88
Siempre 6 12 100
Total 50 100
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Figura 24: En la institucion educativa se privilegia el trabajo en equipo para la resolucion

de problemas institucionales situacion que motiva la labor docente.

Mrunca
EA veces
Osiempre

INTERPRETACION: De acuerdo al item 12 se presenta los resultados de los 50 docentes
de la institucion educativa, san Luis Gonzaga de Ica, quienes participaron de la aplicacion
del cuestionario sobre motivacion laboral, en la que se puede observar que el mayor
porcentaje de docentes (48%) sefialaron que en la institucién educativa a veces se
privilegia el trabajo en equipo para la resolucion de problemas institucionales situacion que
motiva la labor docente, seguido por el (40%) que respondieron nunca y solo un (12%) de

los docentes respondieron que siempre.

Estadisticos descriptivos

Puntaje Puntaje Media Desviacion
N minimo maximo aritmética estandar
Gestion del Talento humano 50 2,00 21,00 9,1200 3,94679
Motivacién Laboral 50 2,00 18,00 9,5800 3,22041

Valid N (listwise) 50

Categorias para gestion del talento humano: Deficiente [0-7>, Regular [7-14>, Bueno [14-
21]. Categorias para motivacién laboral: Bajo [0-7>, Medio [7-14>, Alto [14-21]
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4.5. Discusion de resultados

La discusion de resultados se ha elaborado considerando tres aspectos los cuales
fueron los resultados obtenidos, los antecedentes y la informacidn considerada en el

marco teorico.

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede determinar que la gestion del talento
humano se encuentra en nivel regular ya que se ha obtenido una media aritmética de
9,12 puntos. Por otro lado la motivacidn laboral se encuentra en un nivel medio ya que

se ha obtenido una media aritmética de 9,58 puntos.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo entre ellos
tenemos a Yuaricasa (2014) quien evidenci6 que el talento humano se relaciona con la
calidad educativa. Por otro lado Gonzélez (2011) determind en su investigacion que
existe una relacion entre gestion del talento humano y la motivacién del personal en el

Instituto Superior Tecnolégico Guaranda.

Lo sefialado guarda relacién con la informacién del marco teérico sefialado por Balza
(2010), como el conjunto de saberes y haceres de los individuos y grupos de trabajo en
las organizaciones, pero también a sus actitudes, habilidades, convicciones, aptitudes,
valores, motivaciones y expectativas respecto al sistema individuo, organizacion, trabajo
y sociedad. Por otro lado Meyer, Becker y Vandenberghe (2004), sefialo que la
motivacion laboral es el estimulo que induce a los empleados a tomar accién, el estimulo
que influye la forma, direccidn, intensidad, y duracidn del comportamiento o conducta. En
otras palabras, la motivacién determina qué los empleados estan motivados a alcanzar,
como intentaran alcanzarlo, cuanto se esforzaran al llevar a cabo las tareas y cuanto

persistiran hasta alcanzar el objetivo.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

CONCLUSIONES

En base a los resultados se puede sefialar que los docentes de la institucion
educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica, manifestaron que la gestion del talento

humano es regular y que la motivacion laboral se ubica en un nivel medio.

Se puede sefialar que el nivel la gestion talento humano presenta un nivel
regular desde la percepcion de los docentes de la institucion educativa, “San
Luis Gonzaga” de Ica. Esto se refleja en el 64% de docentes quienes
manifestaron que a veces se lleva a cabo una adecuada seleccion del personal
docente, administrativo y/o auxiliar, el 50% opinaron que en la institucion
educativa a veces se capacita al personal en temas relacionado al marco
curricular y el 56% sefalaron que se evalua a veces el desempefio docente en

la planificacion de la programacion curricular.

En base a los hallazgos encontrados se ha podido determinar que la
motivacion laboral se encuentra en un nivel medio desde la perspectiva de los
docentes de la institucion educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica. Esto se refleja
en el 70% de docentes que sefialaron que a veces el trabajo en la institucion
educativa lo motiva porque existe la posibilidad de mejorar su nivel de vida, el
60% opinaron que a veces les motiva la existencia de un ambiente fisico
agradable para el desempefio de la labor pedagdgica y el 58% manifestaron
que a veces se sienten motivados por la comunicacién asertiva que existe en

las reuniones a nivel de los docentes de la institucion educativa.
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SUGERENCIAS

Primera: A la directora de la Direccion Regional de Educaciéon de Ica, promover
capacitaciones sobre sobre el manejo de estrategias y técnicas para el

desarrollo de la gestion del talento humano en las instituciones educativas.

Segunda: Al director de la institucién educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica, promover

talleres para fortalecer el talento humano de los docentes.

Tercera: A los docentes de la institucion educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica, mejorar
su estilo de comunicacion horizontal y asertiva con sus comparfieros de

trabajo.
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ANEXOS



Problemas
Problema general:
¢, Como es la gestién talento humano
y la motivacion laboral en docentes
de la institucion educativa, “San Luis
Gonzaga” de Ica?

Problemas especificos:

PE1.;,Como es el nivel la gestién
talento humano en docentes de la
institucion  educativa, “San Luis
Gonzaga” de Ica?

PE2.;Cdmo es el nivel de motivacion
laboral en docentes de la institucion
educativa, “San Luis Gonzaga” de
Ica?

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITUTLO: EL TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA, SAN LUIS
GONZAGA DE ICA.
AUTORA: ONTIVEROS BOHORQUEZ, CECILIA RAQUEL

Objetivos
Objetivo general

Describir como es la gestion
talento humano y la motivacion
laboral en docentes de |la
institucion educativa, “San Luis
Gonzaga” de Ica.

Objetivos especificos:
OE1.Describir el nivel la gestién
talento humano en docentes de
la institucion educativa, “San Luis
Gonzaga” de Ica.

OE2.Describir el nivel de
motivacion laboral en docentes
de la institucion educativa, “San
Luis Gonzaga” de Ica.

\ Variables
a) Variable:
e GESTION DE
TALENTO HUMANO
e MOTIVACION
LABORAL
DIMENSIONES DE GESTION
DE TALENTO HUMANO

D1: Reclutamiento y Seleccién
del personal

D2:Capacitacion y
especializacion

D3: Evaluacion de desempefio
DIMENSIONES DE
MOTIVACION LABORAL

D1: Expectativas

D2: Condiciones de trabajo
D3:Relaciones interpersonales

Metodologia
Tipo de investigacion:
Investigacion de tipo descriptiva
Diseio de investigacion:
Disefio descriptivo

M —= O

Donde:

M: Muestra de estudio

O: Observacion.

Muestra:

En esta investigacion la poblacion estuvo
conformada por 50 docentes de la institucion
educativa, “San Luis Gonzaga” de Ica.

Técnica e instrumentos:

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario sobre gestion del
talento humano.

Cuestionario sobre motivacion laboral




VARIABLE

ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Desarrollo del
talento humano

VARIABLE

Motivacion
laboral

La gestién del talento humano es
un area muy sensible a la
mentalidad que predomina en las
organizaciones. Es contingente y

situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura
organizacional  adoptada, las
caracteristicas  del  contexto
ambiental, el negocio de la
organizacion, la  tecnologia

utilizada, los procesos internos vy
otra infinidad de variables
importantes. (Chiavenato, 2004)

DEFINICION CONCEPTUAL \
La motivacion laboral se debe definir
en el ambito del compromiso entre la
organizacién y el individuo, para la
consecuciéon de unos objetivos que
redundan en beneficio comin y que
se fundamenta en factores
intrinsecos (propios del trabajador) y
factores extrinsecos (propios de la
organizacién hacia el trabajador).
(Frias, 2010)

El desarrollo del talento
humano fue evaluado a
través de un cuestionario
elaborado en funcién de las
siguientes dimensiones:
seleccion 'y ubicacién del
personal, capacitacion vy
especializacion y evaluacion
de desempefio.

DEFINICION OPERACIONAL
La motivacion laboral fue
evaluado a través de un
cuestionario  elaborado  en
funcibn de las siguientes
dimensiones: expectativas,
condiciones de trabajo y
relaciones interpersonales.

Reclutamiento y
Seleccién
del
personal

Reclutamiento del docente,

administrativo y/o auxiliar.

personal

Planificacion de Seleccién del personal para
ocupar plazas y cargos temporales

Capacitacion y
especializacion

Capacitacion relacionada al curriculo y
pedagogia

Especializacion a nivel  de postgrado vy
especializacion y/o segunda especialidad

Evaluacion de
desempefio

DIMENSIONES

Expectativas

Desempefio en la planificacion

Desempefio en la conduccion de los procesos
de ensefianza aprendizaje

INDICADORES
Realizacion y mejora de nivel de vida

Estatus social y expectativas personales

Expectativas con las politicas institucionales

Condiciones de

Ambiente fisico y ambientacion del aula

trabajo Clima laboral
Equipamiento en bibliotecas, laboratorio de ciencias
y aula de innovacién
Relaciones Comunicacion interpersonal
interpersonales Capacidad de trabajo en equipo




Cuestionario sobre gestion del talento humano

Cadigo: .......

Fecha: ..........

INSTRUCCIONES: Marcar con “X” la valoracién asignada al cuestionario.

items

Escala de valoracion

D1: Reclutamiento y Seleccion del personal

Siempre
2

A veces
1

Nunca
0

La institucion educatva se basa en
procedimientos para reclutar a su personal.

2. La institucion educativa recluta al personal de
acuerdo a los requisitos exigidos para el
puesto o cargo.

3. Enlainstitucidn educativa se lleva a cabo una
adecuada seleccién del personal docente,
administrativo y/o auxiliar.

4. La institucion educativa planifica las

selecciones de personal de manera oportuna

D2: Capacitacion y especializacion

5;

En la institucion educativa se capacita al
personal en temas relacionado al marco
curricular.

Se capacita a los docentes en temas
relacionados a la pedagogia.

Se brindan facilidades para la formacion
continua de los docentes en estudios de
postgrado a nivel de maestria y /o doctorado.

Se promueve la participacion de los docentes
en cursos de especializacion y/o segunda
especialidad profesional.

D3: Evaluacion de desempefio

9. Se evalia el desempefio docente en la
planificacién de la programacién curricular.

10. Se evalla el desempefio de los docentes en la
aplicacion  de  estrategias  didacticas
pertinentes al grado de escolaridad.

11. Se evalla el desempefio docente en relacion
al manejo de recursos didacticos en aula.

12. Se evalla el desempefio docente en relacién

al dominio de la especialidad para emprender
acciones de mejora

Total
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FICHA TECNICA

. NOMBRE:

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

. OBJETIVOS:

El siguiente cuestionario tiene como finalidad diagnosticar de manera individual el
nivel de gestion del talento humano en docentes que laboran en el Institucion de
Educacion “San Luis Gonzaga” de Ica.

. AUTORA:

Ontiveros Bohorquez, Cecilia Raquel

. ADMINISTRACION:

Individual

. DURACION:

30 minutos

. SUJETOS DE APLICACION:

Docentes que laboran en el Institucién de Educacion “San Luis Gonzaga” de Ica.

. TECNICA:

e Encuesta

. PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION:

PUNTACION NUMERICA RANGO O NIVEL
0 Nunca
1 A veces
2 Siempre
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Cuestionario sobre motivacion laboral

Cadigo: ....... Fecha: ..........

INSTRUCCIONES: Marcar con “X” la valoracién asignada al cuestionario.

items Escala de valoracion
D1: Expectativas Siempre A Nunca
2 veces 0

1

1. El trabajo en la institucién educativa (I.E.) me motiva
porque existe la posibilidad de mejorar mi nivel de
vida.

2. Considero que me siento realizado con la labor
pedagégica que desempefio en la institucion
educativa.

3. Me motiva la funcién docente que desempefio en la
institucion educativa porque me genera un mejor
estatus social.

4. El incremento de la remuneracién mejoraria mi
desempefio docente.

D2: Condiciones de trabajo

5. Me motiva la existencia de un ambiente fisico
agradable para el desempefio de la labor pedagégica.

6. La ambientacion de aulas generan un ambiente
propicio para promover aprendizajes en los
estudiantes.

7. La institucién educativa promueve la comunicacion e
integracién entre todo el personal.

8. Enlainstitucién educativa existe un clima laboral que
motiva a dar lo mejor de uno.

D3: Relaciones interpersonales

9. Me motiva el estilo de comunicacion horizontal entre
docentes y estudiantes de la institucidn educativa.

10. Me siento motivado por la comunicacién asertiva que
existe en las reuniones a nivel de los docentes de la
institucion educativa.

11. En la institucion educativa existen condiciones para el
trabajo en equipo lo cual motiva la participacion activa
de los docentes.

12. En la institucion educativa se privilegia el trabajo en
equipo para la resolucion de problemas
institucionales situacion que motiva la labor docente.

Total
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FICHA TECNICA

. NOMBRE:

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION LABORAL

. OBJETIVOS:

El siguiente cuestionario tiene como finalidad diagnosticar de manera individual el
nivel de motivacion laboral en docentes que laboran en el Institucion de Educacion
“‘San Luis Gonzaga” de Ica.

. AUTORA:

Ontiveros Bohorquez, Cecilia Raquel

. ADMINISTRACION:

Individual

. DURACION:

30 minutos

. SUJETOS DE APLICACION:

Docentes que laboran en el Institucién de Educacion “San Luis Gonzaga” de Ica.

. TECNICA:

e Encuesta

. PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION:

PUNTACION NUMERICA RANGO O NIVEL
0 Nunca
1 A veces
2 Siempre

77




VALIDACION DE INSTRUMENTO

“ DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres: Mg. Ramos Cérdova, Gabriela Olivia.

1.2 Cargo e Instituciéon donde labora: Docente de investigacion
ISPP JUAN XXIII.

1.3  Nombre del Instrumento: Cuestionario sobre motivaciéon laboral
1.4  Investigadora: ONTIVEROS BOHORQUEZ, CECILIA RAQUEL

Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | Bueno 81-100%
e T L 1| e
: Esta  formulado  con a
1. Claridad lenguaje apropiado.
- Estda  expresada  en | ]
2. Objetividad conducta observada.
Adecuada al avance de la 7
3. Actualidad ciencia y tecnologia.
Existe una organizacion /a8
4. Organizacion l6gica.
' i Comprende los aspectos I
5. Suficiencia de cantidad y claridad
Adecuado para valorar o
aspectos del sistema de
6. Intencionalidad | evaluacion y el desarrollo
de capacidades
cognoscitivas.
Basados en aspectos V3
7. Consistencia tedricos cientificos de la
Tecnologia Educativa.
Entre los indicadores y las v
8. Coherencia dimensiones.
La estrategia responde al v
9. Metodologia proposito del diagnostico. {
El instrumento es Util para , "
10. Pertinencia la presente investigacion |
Il.  OPINION DE APLICABILIDAD: :
Es aplicable

. PROMEDIO DE VALORACION:| 95%

Ica, junio del 2018.

)

AR .
Mg. Gabricla O/ Rar Cordova
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VALIDACION DE INSTRUMENTO

: DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres: Mg. Ramos Cérdova, Gabriela Olivia.

1.2 Cargo e Institucion donde labora: Docente de investigacién
ISPP JUAN XXIll.
1.3 Nombre del Instrumento: Cuestionario sobre gestién del talento humano
1.4 Investigadora: ONTIVEROS BOHORQUEZ, CECILIA RAQUEL
Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | Bueno 81-100%
61-80%
. Estda  formulado  con v
TrCigiad lenguaje apropiado.
Iy Esta  expresada en il
2. Objetividad conducta observada.
Adecuada al avance de la ik
3. Actualidad ciencia y tecnologia.
Existe una organizacion A
4. Organizacion lgica.
i Comprende los aspectos v
5. Suficiencia de cantidad y claridad
Adecuado para valorar 4
aspectos del sistema de
6. Intencionalidad | evaluacion y el desarrollo
de capacidades
cognoscitivas.
Basados en aspectos v
7. Consistencia tedricos cientificos de la
Tecnologia Educativa.
Entre los indicadores y las e
8. Coherencia dimensiones.
La estrategia responde al K 7
9. Metodologia propésito del diagnostico.
| . El instrumento es (til para 2
10. Pertinencia la presente investigacion
Il. OPINION DE APLICABILIDAD:
Es aplicable
iil. PROMEDIO DE VALORACION:| 95%
Ica, junio del 2018.
te; | P

"My Gabricia O/ Ra

& coven

1343935230
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ANALISIS DE CONFIABILIDAD POR PRUEBA ESTADISTICA ALFA DE CRONBACH

Talento Humano

itl it2 | it3 | it4 | it5 | it6 | it7Z | it8 | it9 | it10| it1l1 | it12 S+2
1 2 2 1 0 2 2 0) (0) 1 1 1 1 13.00
2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 21.00
3 1 (0) 1 1 1 1 1 (0) 1 1 1 1 10.00
4 1 1 1 0 1 1 0) 1 o) o) 0 0 6.00
5 1 1 2 1 1 2 2 1 &2 2 1 1 17.00
6 2 1 1 1 1 1 0) 1 1 1 1 2 13.00
7 1 0) 0) 1 1 1 0) 1 0) 1 1 0 7.00
8 1 1 1 1 1 1 1 1 0) 0) 1 1 10.00
9 1 0) 1 1 0 O 0) (0) 1 0) 0 0 4.00
10 0 1 0 0 1 O 1 1 0) 0) 0 1 5.00
r 0.37 [ 0.42]|0.79| 0.58| 0.69]| 0.86| 0.66| 0.49| 0.62 | 0.88| 0.87 | 0.76 8.00
Si? 0.29( 0.36| 0.40( 0.36| 0.29| 0.49| 0.61| 0.36| 0.41| 0.56| 0.36( 0.49 4.98
Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido (0]
K 12
> Si? 4.98
S+2 27.04
oL 0.890
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ANALISIS DE CONFIABILIDAD POR PRUEBA ESTADISTICA ALFA DE CRONBACH

Talento Humano

itl it2 it3 it4 it5 it6 it7 it8 it9 it10 it11 it12 ST?
1 2 2 1 0 2 2 0 0 1 1 1 1 13.00
2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 21.00
3 1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 10.00
4 1 1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 6.00
5 1 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 17.00
6 2 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 2 13.00
7 1 0 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 7.00
8 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 10.00
9 1 0 1 1 0 0 0 0 1 0 0 0 4.00
10 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 0 1 5.00
r 0.37 0.42 0.79 0.58 0.69 0.86 0.66 0.49 0.62 0.88 0.87 0.76 8.00
Si? 0.29 0.36 0.40 0.36 0.29 0.49 0.61 0.36 0.41 0.56 0.36 0.49 4.98
Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido 0
K 12
Y32 4.98
ST? 27.04
ol 0.890
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ANALISIS DE CONFIABILIDAD POR PRUEBA ESTADISTICA ALFA DE CRONBACH

Motivacion Laboral

itl it2 it3 it4 it5 it6 it7 it8 it9 it10 it1l it12 St?
1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 0 1 1 13.00
2 2 2 2 2 2 2 i 1 1 1 1 1 18.00
3 2 2 1 2 2 il 1 1 1 1 1 2 17.00
4 2 2 1 1 il 0 il 2 0 2 2 1 15.00
5 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 20.00
6 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 16.00
7 2 2 2 1 2 i i 1 2 1 0 2 17.00
8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24.00
9 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 22.00
10 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22.00
r -0.06 0.16 0.77 0.77 0.59 0.44 0.18 0.58 0.63 0.74 0.45 0.71 5.96
Si? 0.25 0.24 0.24 0.24 0.24 0.44 0.25 0.24 0.45 0.44 0.45 0.24 3.72
Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido Valido
K 12
zSi? 3.72
St? 11.04
o 0.723
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