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RESUMEN.
En cumplimiento a las disposiciones vigentes del Reglamento de Grados de la Escuela

de posgrado de la UNDAC; dejamos a consideracion la presente Tesis intitulado
“MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION
ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD PASCO 20177,
con el proposito de optar el grado Académico de Doctor en Administracion. El
presente trabajo se realizd pensando en la nueva conceptualizacion del valor de las
personas para las organizaciones, se inicia con los planteamientos efectuados por las
diferentes escuelas que estudian la Gestion de Recursos Humanos, desde el punto de
vista las ciencias del comportamiento. En esta, se abandona la idea de que la persona,
en si misma, es un recurso, es decir un elemento que provee de fuerza de trabajo a la
organizacion tal y como se concebia desde los tiempos de los autores clésicos de la
Administracion, para pasar a la consideracion de la persona como un elemento
dindmico que posee competencias, talentos y recursos; vale decir, posee conocimientos
y capacidades, habilidades y destrezas, y actitudes y aptitudes.

Precisamente por ello, el presente estudio se orienta a demostrar que una gestion
organizacional de las personas, basada en la valoracion individual y colectiva del
colaborador, a partir de la aplicacion de estrategias motivacionales acordes a sus
necesidades, sera significativamente superior, que aquella gestion que se circunscribe a
la preocupacion y busqueda permanente de alcanzar solo los logros organizacionales,
subvaluando y menospreciando los aportes de sus trabajadores.

Esta premisa, que bien puede ser la consecuencia de un razonamiento légico, en el
trabajo empirico, fue validada con la investigacion realizada tanto a los Directivos y
trabajadores, de la Direccion Regional de Salud Pasco.

Palabras clave: Gestion del Talento, Motivacién Organizacional



ABSTRACT.

In compliance with the current provisions of the Graduate Regulations of the UNDAC
Graduate School, We leave to consideration this thesis entitled "MODEL OF
MANAGEMENT OF THE HUMAN TALENT AND THE ORGANIZATIONAL
MOTIVATION IN THE REGIONAL DIRECTION OF HEALTH PASCO 2017", with
the purpose of opting for the Academic degree of Doctor in Administration. The
present work was made thinking about the new conceptualization of the value of people
for organizations, starts with the approaches made by the different schools that study
Human Resources Management, from the point of view of behavioral sciences. In this,
the idea that the person, in itself, is a resource, that is, an element that provides work
force to the organization as it was conceived from the time of the classic authors of the
Administration, is abandoned. Move to the consideration of the person as a dynamic
element that has competencies, talents and resources; that is, it has knowledge and
skills, abilities and skills, and attitudes and aptitudes.

Precisely for this reason, the present study is oriented to demonstrate that an
organizational management of people, based on the individual and collective
assessment of the collaborator, based on the application of motivational strategies
according to their needs, will be significantly higher than that management it is
circumscribed to the concern and permanent search to reach only the organizational
achievements, undervaluing and belittling the contributions of its workers.

This premise, which may well be the consequence of a logical reasoning, in the
empirical work, was validated with the research done to both the Managers and workers
of the Pasco Regional Health Directorate.

Keywords: Talent Management, Organizational Motivation



INTRODUCCION.
Desde tiempos remotos la administracion en las empresas ha sido fundamental para que
estas tengan el éxito requerido, la gestion del Talento Humano es un factor importante
que se debe de considerar para el desarrollo de las entidades publicas o privadas, méas
aun cuando esta encaminado a determinar la potencialidad que posee cada uno de
sus colaborados, de esta manera se logrard medir la productiva laboral ajustada con la
eficiencia y eficacia que entrega cada persona con el afdn de demostrar un trabajo de
calidad que sea su carta de presentacion.
El presente trabajo  pretende abarcar dos variables de suma importancia para las
entidades Publicas como son Gestion del Talento Humano y la motivacion,
direccionada hacia la Direccion Regional de Salud Pasco.
La gestion del Talento Humano encaminada a medir el aspecto motivacional para
lograr una mejor productividad laboral en la Direccién Regional Pasco, permite
detectar anomalias en esta area que conforma la organizacién. El trabajar con talento
humano es una tarea muy ardua, ya que cada ser humano es un mundo que tiene
diferentes actitudes y aptitudes, que hacen de ellos seres especiales y extraordinarios, el
tener ganas de superacion personal o familiar incentivd a que se crearan en la
institucion, pero cada una de ellas con el firme proposito de lograr mejorar los ingresos
familiares y de igual manera cambiar el ambiente socioeconomico de la zona.
En los dltimos treinta afios el recurso humano ha ido ocupando un lugar preponderante
en las organizaciones por su decisivo rol, tanto en los resultados productivos o de
servicios, como en sus aportes en las innovaciones y en el desarrollo global de la
gestion.
Teniendo en cuenta, que el factor humano es el elemento esencial de las instituciones,

resulta de gran importancia que los directivos conozcan las caracteristicas generales y



particulares de sus colaboradores y también, en especial, el grado de satisfaccion
laboral que sienten.

De la investigacion realizada se integré el presente trabajo cuyo desarrollo estd
estructurado en cinco capitulos ademéas se encuentran la discusion de resultados,
conclusiones y recomendaciones, Bajo este contexto, los temas de este trabajo estan
destinados a proporcionar una informacion de interés, asi mismo en el:

Capitulo I, PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA, nuestro analisis nos ha
permitido diagnosticar la Gestion del Talento Humano su aplicacion en esta institucion
criticando e interpretando el impacto que estd generando en la Motivacion de los
colaboradores de la Direccion Regional de salud Pasco.

Capitulo. 11, MARCO TEORICO CONCEPTUAL, entendemos que es la parte
sustantiva del estudio a través del cual se realiza la fundamentacion técnico — cientifica
de nuestro estudio, intentando encontrar principio, leyes y teorias que expliquen la
relacion de nuestras variables de estudio.

Capitulo. 11l, METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION, nos
referimos a las estrategias utilizadas a efectos de diagnosticar el efecto que esta
generando con la aplicacion en la Direccion Regional de Salud Pasco.

Poblacion y Contexto en Estudio, referido al ambito de observacion, consignando cifras
cuantitativas de la poblacién objeto de nuestro estudio.

Técnicas para la Recoleccion de Datos, se propuso las estrategias de obtencion de
informacion de cada aspecto observado.

Procesamiento y Andlisis de Datos, la organizacion, clasificacion, codificacion y
tabulacion de la informacion que ha permitido obtener datos importantes sobre el objeto

de nuestra investigacion.

VI



Capitulo. 1V, RESULTADOS OBTENIDOS, EI presente trabajo nos induce a tener
que Diagnosticar la Gestion del Talento Humano en la Direccion Regional de salud
Pasco y la Relacion con la Motivacion, asi como el impacto que estd generara en la
productividad y desempefio de los colaboradores de esta Institucién Publica y
finalmente proponer un Modelo de Gestion que muestre los lineamientos y Estrategias

para lograr la eficiencia y eficacia Organizacional.

La Autora.

VII
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1.1.

CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacién y Determinacion del problema.

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

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

mundial determinard su prosperidad interna”



Por otra parte (Alles, 2006) nos mencion6 que: “Un profesional de cualquier
disciplina debe aprender permanentemente y en ocasiones desaprender para
aprender lo nuevo; para ello serd necesario aprender a aprender”.

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

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

Al respecto (Cuesta, 2010) menciona que: “La gestion implica funciones

organizativas especificas, como elaborar presupuestos y desarrollar un producto



el liderazgo es la parte de la gestién que se refiere al modo de comunicarse con
las otras personas de su empresa” (p. 75)

Martinez (2006) acoto:

Las empresas actuales para poder sobrevivir en un mercado altamente
competitivo de continuos cambios, no solo deben ser empresas eficientes que
cumplan unas normas minimas de operatividad, sino que ademas deben ser
innovadoras, con una cultura organizativa compartida por sus miembros. (p. 87)
Todos estos conceptos apuntan a que nos encontramos en un mundo lleno de
cambios y transformaciones, por ello las empresas deben responder a las
demandas de la sociedad y por tanto ser creativas e innovadoras con el objetivo
no solo de permanecer dentro del mercado laboral, sino de buscar el compromiso
de todos sus colaboradores, lo cual dependera de la gestion o liderazgo que ejerza
el empleador. Ante ello, se concibe que el desafio en la gestion de una
organizacion no consista solo en suprimir los problemas, sino en propiciar un
entorno que nos guie en el progreso de afianzar la confianza y el respeto entre
todos los miembros de la organizacion.

Existen en la Direccion Regional de Salud Pasco diversas unidades que realizan
actividades principales y de apoyo a través de sus trabajadores, hoy concebidos
como colaboradores. Como es sabido el éxito de las organizaciones a largo plazo
depende de la gestion de tales colaboradores, porque son ellos los que producen la
buena o mala calidad de los servicios que ofrece la institucion. En este sentido, la
gestion del talento humano en la Direccion Regional de Salud Pasco involucra a
la Alta Direccion, a los niveles de decision intermedia y a los niveles operativos
que constituyen el entorno especifico de la Oficina de Gestion del Talento

Humano.



Por otro lado, al igual que todas las organizaciones antiguas, la Direccion
Regional de Salud Pasco ha desarrollado un conjunto de valores, a partir de las
costumbres, creencias, ritos que en el tiempo fue cultivando; aplica politicas y
estrategias del sector que muchas veces cambia con los gobiernos de turno,
condicionando la calidad de la gestion del Talento humano.

Algunos aspectos sintomaticos que identifican la problemética de la gestion del
Talento Humano en la Direccién Regional de Salud Pasco son: la indisciplina de
un sector reducido de profesionales y trabajadores asistenciales, que generan
conflictos y enervan el clima laboral, fricciones con sus demés comparfieros de
trabajo y miembros del Equipo de Gestion, baja productividad reflejada en los
costos operativos elevados que encarecen la atencion a los pacientes, algunos
servicios catalogados como de “mala calidad“ que brindan a las pacientes
“clientes”, quejas de pacientes sobre el descuido e insensibilidad de trabajadores
tanto profesionales como técnicos, incumplimiento en algunos de sus metas de
atencion programadas asi mismo la discrepancia entre colaboradores nombrados
y contratados por las diversas modalidades y que ostentan cargos de confianza
desmereciendo la experiencia de los trabajadores nombrados ; asi mismo se
observa el desgano, poco compromiso de los colaboradores para lograr los
objetivos propuestos, a ello se suma las condiciones deplorables en las que tienen
que cumplir con sus actividades diarias entre otros.

Tales situaciones descritas, comunes en centros asistenciales y otras deben ser
corregidas por la Alta Direccion de la institucion a traves de un modelo de
Gestion del Talento Humano que propicie practicas gerenciales de liderazgo y
gestion participativa, de sensibilizacion y motivacion permanente a los

colaboradores, disefio y ejecucion de programas de capacitacion laboral para que



1.2.

mejoren sus habilidades y destrezas e incorporen nuevos conocimientos, entre
otros.

Asimismo, ha de tenerse presente que, de continuar la actual situacion del Talento
Humano, podria ponerse en riesgo todos los avances logrados, en el periodo
2010- 2016; avances reflejados en la construccion de un moderno complejo
hospitalario de nivel 3, full equipado con aportes del Gobierno Central y
colaboradores de primer nivel en la atencion de la salud en nuestra region Pasco.
Delimitacion de la investigacion

Los recursos que convergen en la administracion de las empresas publicas o
privadas son varios, pero el verdadero recurso dominante y factor de produccion
absolutamente decisivo no es ya ni el capital, ni la tierra ni el trabajo, es el
conocimiento que proviene del elemento humano, por ello se describiran modelos
de gestion de talento humano mismos que ayudaran a comprender la importancia
de este elemento indispensables y en ocasiones totalmente descuidado.

El modelo mecanicista del sujeto humano toma el proceso de desarrollo como una
sucesion de cambios, movimientos y acciones con la analogia de la maquina, y
adopta la posicién empirica de que la direccionalidad positiva de esos cambios
proviene de la experimentacion por ensayo Yy error, haciendo enfasis en como la
estabilizacion de esos cambios es el resultado de un proceso de aprendizaje, en el
cual influyen factores que posibilitan, potencian, limitan o impiden tanto la
experimentacion como el desarrollo. La accion se entiende dentro de este modelo
como la generadora del desarrollo, ya que es la que le permite al sujeto aprender a
través de la experimentacion. La vision mecanicista se deriva de una mirada
pragmatica y positivista, donde uno de los puntos centrales para dar sentido a las

explicaciones es el establecimiento de relaciones causa-efecto, logrando instaurar



1.3.

situaciones predecibles a partir de ciertas condiciones especificas del sujeto y del
contexto (determinismo). EI modelo mecanicista se encuentra, pues, mas proximo
a una epistemologia realista y empirista, que intenta mostrar como los posibles
fendmenos, cuando se observan, se pueden analizar desde los principios de la
fisica. Se asocian a estos modelos autores como Bijou y Baer (1978)1, quienes
hacen su manejo especificamente desde las teorias clasicas del aprendizaje.
También se consideran mecanicistas los modelos que incluyen consideraciones de
sus proponentes sobre intercambio de informacion con el medio o con otros
sujetos. Tales son algunos tedricos del procesamiento de la informacién, quienes,
como Overton y Reese (1973), empezaron a configurar las primeras variantes de
los modelos computacionales
Formulacion del problema.
1.3.1 Problema General.

e ;De qué forma el modelo de gestién del Talento Humano, condiciona la

Motivacién organizacional en la Direccion Regional de Salud Pasco?

1.3.2. Problema Especifico.

A) (Cuéles son los estimulos mas indicados para aumentar el rendimiento y la
calidad de trabajo de los “colaboradores” en la Direccion Regional de Salud
Pasco?

B) ¢De qué forma las practicas gerenciales influye en la eficiencia y eficacia
de los colaboradores la Direccién Regional de Salud Pasco?

C) ¢Qué tipo de liderazgo se aplica en la gestién del talento humano que
influya en el compromiso de los colaboradores la Direccion Regional de

Salud Pasco?

1 Bijou y Baer (1978)



D) (Se disefia programas de capacitacion que permitan sensibilizar asumiendo
un compromiso por los colaboradores de la Direccién Regional de Salud
Pasco?

1.4. Formulacion de Objetivos.
1.4.1. Objetivo General.
Determinar si el modelo de gestion del Talento Humano, condiciona la
Motivacion organizacional en la Direccion Regional de Salud Pasco.
1.4.2. Objetivo Especifico.

A) Conocer los estimulos mas indicados para aumentar el rendimiento y la
calidad de trabajo de los “colaboradores” en la Direccion Regional de Salud
Pasco.

B) Determinar si las practicas gerenciales influye en la eficiencia y eficacia de
los colaboradores la Direccion Regional de Salud Pasco.

C) Conocer si el tipo de liderazgo que se aplica en la gestion del talento
humano influye en el compromiso de los colaboradores la Direccion
Regional de Salud Pasco.

D) Determinar si se disefia programas de capacitaciobn que permitan
sensibilizar asumiendo un compromiso por los colaboradores de la
Direccion Regional de Salud Pasco.

1.5. Justificacion de la Investigacion.
La presente investigacion tiene el propdésito de proponer un modelo de gestion
del talento humano que permita a la alta direccion propiciar practicas gerenciales
de liderazgo y gestion participativa, de sensibilizacion y motivacion permanente
a los colaboradores; asi como tambien, demostrar que este trabajo técnico y

profesional, es de una valiosa ayuda para los que tienen la responsabilidad de



1.6.

conducir y controlar organizaciones competitivas, y por otro lado incidir en el
ambito académico para difundir los nuevos conocimientos que a su vez fomenten
conciencia sobre la trascendencia que tiene, en el marco de la modernidad de la
gestion publica.

Limitaciones de la investigacion

Considera a la persona como un sujeto de mdaltiples problemas, anhelos y
aspiraciones a los cuales debera responder mediante el trabajo. La empresa es
para ellos, ante todo, un grupo social. Las interrelaciones personales son el eje de
la satisfaccion y la productividad. Hay que buscar que la gente esté contenta y
produciendo. Si el obrero trabaja mejor cuando estd feliz, busquemos un esté
feliz, tranquilo y sin problemas. Este modelo puede hacer del ser humano, un
objeto de manipulacion, o sacrificar los objetivos empresariales con tal que la
gente estda contenta. Tal énfasis de indole proteccionista, genera utilidades
infantiles carentes de seriedad y creatividad. La gente mas inteligente y eficiente
es llevada por este camino a sentimientos de rebeldia y frustracion. Al hombre
hay que tratarlos de forma madura y responsable, sin manoseos, con seriedad,
dentro de un marco exigente de relaciones, basado en la libertad, pero también en
la responsabilidad. Hay que retar al ser humano por medio de objetivos de
productividad, sin protegerlo como a un nifio, y darle espacio para el riesgo y la
creatividad.

Se empieza a dudar del realismo de la meta del pleno empleo, pues la tecnologia
contemporanea, lejos de aumentar las fuentes de trabajo ha disminuido.
Investigaciones motivacionales actuales, como la de Herzberg, indican que Gnica
fuente real de motivacion es el trabajo en si mismo. Lo cual ha llevado a muchas

empresas a tratar de enriquecer el ambito técnico-social de las tareas para hacerlas



mas estimulantes a los seres humanos normales. La disminucion de las
diferencias de estatus entre diversos trabajos es un hecho en las economias
socialistas y en algunas economias de mercado como la japonesa, empresas
consideradas excelentes. Los sistemas socioecondémicos principales en pugna por
el liderazgo mundial, el capitalismo y el consumismo, contindan su proceso de
acercamiento, buscando inconscientemente una sintesis creativa que integre lo
mejor de ambos. Avanza la llamada democratizacion industrial en sus diversas
aplicaciones: o Participacion en la informacion, en la opinion, en la toma de
decisiones y en la propiedad legal de las empresas. o Se ha descubierto que el
sentido de propiedad es mas psicolégico que material. o El hacer a los
trabajadores propietarios de los medios de produccion, no mejora necesariamente
las relaciones de trabajo, es méas prioritaria una real participacion en la toma de

decisiones.



CAPITULO I

MARCO TEORICO.

2.1. Antecedentes de Estudio.

a.

A Nivel Internacional.

Marcillo (2014) presentd la tesis titulada: “Modelo de gestion por
competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los
gobiernos autonomos descentralizados del sur de Manabi — Ecuador” para
optar el grado de doctor en administracion. El proposito de la tesis fue
mostrar un producto de una teorizacion respecto a la Gestion por
competencia del Talento humano en organizaciones publicas ecuatorianas,
partiendo del supuesto ontolégico que investiga la complejidad de esta
situacién en una sociedad del conocimiento. El encuentro epistemolégico de
la tesis, se envuelve en un Enfoque Vivencial y el proceso metodoldgico
apoyado en el Paradigma Cualitativo adoptando el método de la Teoria
Fundamentada, aplicando para ello las técnicas de documentacion,
entrevistas, observacion, el disefio del estudio es documental, descriptiva y

explicativa. La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por
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Directores, jefes departamentales y otros servidores publicos de la
comunidad con un total de 260 informantes. Los resultados comprenden un
conjunto de constructos tedricos que emergieron directamente de los datos
aportados por los sujetos sobre las acciones y sucesos que constituyen la
componenda de su realidad cotidiana. El autor concluyo, que la gestion del
talento humano en las organizaciones publicas ecuatorianas, esta muy
sensibilizada a la concepcion de la persona que se maneja en ellas, a la
filosofia administrativa implantada, a la tecnologia empleada y al ambiente
organizacional donde funcionan y que inciden sobre las organizaciones las
que se vinculan entre si produciendo formas de hacer y de pensar que
concuerdan la vida laboral en las organizaciones.

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

implementar un modelo diagnostico basado en competencias laborales que
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permita la gestion y desarrollo del talento humano son: el entorno laboral,los
factores organizacionales, la gestion del talento, el modelo de competencias.
Prieto, (2013) present6 la tesis titulada: “Gestion del talento humano como
estrategia para la retencion del personal” el objetivo del trabajo fue explicar
la importancia del potencial de la gestion del talento humano estratégico de
la organizacion como un camino para influir positivamente sobre su
capacidad, contribuyendo de este modo, a la mejora de sus resultados
organizativos y de su competitividad. EI autor concluyo que el talento
humano es lo que genera ideas que son Unicas de la empresa, logrando
establecer la diferencia entre una empresa y otra. Por eso, el talento es
actualmente la variable mas competitiva de las organizaciones.

Enriquez (2014) presentd la tesis titulada: “Motivacion laboral de los
empleados del instituto de la vision en Meéxico” para optar el grado
académico de magister en Administracion en la universidad de
Montemorelos. El presente estudio tuvo como objetivo conocer el grado de
motivacion y el nivel de desempefio de los empleados del Instituto de la
Vision en México. La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva,
explicativa, correlacional, de campo y transversal. La poblacion estuvo
compuesta por 88 empleados del Instituto de la Vision Montemorelos, 25 del
Instituto de la Vision Ensenada, 51 Instituto de la Vision Tabasco, dando un
total de 164 empleados de los cuales no se tomo muestra y se aplico a todos
los empleados. La poblacion se dividio en: (a) area meédica (medicos
adscritos, enfermeras, nutriologas), (b) area administrativa y contable y (c)
area de apoyo (técnicos, secretarias, recepcionistas, intendencia y

mantenimiento). Para la investigacion y recoleccion de datos se utilizaron
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dos instrumentos: el primero enfocado al desempefio, el cual consté con 48
items y el segundo sobre la motivacion, conformado por 19

items. El autor concluyo que en relacion al grado de motivacion y al nivel de
desempefio laboral los empleados tienen una autopercepcion de la
motivacion que va de muy buena a excelente por lo que se puede deducir
que el grado de motivacion es predictor del nivel de desempefio de los
empleados

Brune (2013) presento la tesis titulada: “influencia de la motivacion laboral
en el desempefio de los trabajadores del Area Comercial de Autoclima S.A
de la ciudad de Guayaquil”. El propésito de la tesis fue analizar la influencia
de la Motivacion Laboral en el desempefio de los trabajadores del Area
Comercial de Autoclima S.A. En esta investigacion se utilizd una
metodologia basada fundamentalmente en el andlisis correlacional, ya que se
determind la relacion que existe entre la motivacion laboral y su influencia
en el desempefio de los Asesores Comerciales, ademas es No Experimental.
El universo estudiado fue el personal del area comercial de la empresa ya
mencionada, en donde la muestra, contemplé a trabajadores que tratan
directamente con clientes, y dedican también sus funciones a areas
operativas, el nimero de la muestra fue de 14 participantes. Se aplicé la
técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario para la variable
Motivacion. El autor concluyé que los efectos de las dimensiones de la
motivacién laboral inducen de manera positiva a los trabajadores, ya que se
presentan como indicadores primordiales en cada uno de los procesos de sus

actividades diarias como lo es el interés en lograr objetivos, rescatar valores
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y satisfacer motivos a través de esfuerzos continuos, lo cual es provocado
por su individualidad y por consiguiente transmitida a su

equipo de trabajo, de esta instancia, se logran las formas de conducta méas
deseables en los miembros de la estructura organizacional.

Garcia (2012) presento la tesis titulada: “La motivacion laboral estudio
descriptivo de algunas variables” en la universidad de Valladolid-Esparfia. En
la investigacion se describe las teorias existentes sobre la motivacién en el
trabajo, y las analiza a través de una serie de entrevistas realizadas a
trabajadores para confirmar algunos de los elementos motivadores en el
ambito laboral, manifestando que, aun en la situacion econdémica que vive el
pais de inestabilidad e incertidumbre, el trabajador busca satisfacer mas
necesidades que solo las basicas con el desarrollo de su trabajo, valorandolas
incluso al mismo nivel que la retribucién econdémica. En este proyecto se ha
utilizado una metodologia no experimental para buscar las caracteristicas
que describen a una determinada poblacién, se ha buscado los elementos
motivadores en un grupo de trabajadores con una situacion laboral estable.
La unidad de andlisis esta centrada en trabajadores por cuenta ajena entre un
rango de 25 a 45 afios con o sin cargas hipotecarias o familiares. La técnica
utilizada ha sido la entrevista en profundidad o entrevista abierta, se realiza a
través del intercambio de informacién entre el entrevistador y el
entrevistado. Los resultados de la investigacion muestran que los
entrevistados exponian como se podria mejorar su situacion personal dentro
de la empresa, el 60% de las personas entrevistadas optaba por

reconocimiento y remuneracion econémica, el 30 % a las relaciones
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interpersonales y remuneracion, y el 10% al reconocimiento y la
disposicion de recursos.
b. A Nivel Nacional.

e Huamén y Sanchez, (2014) presentaron a la Universidad Cesar Vallejo la
tesis titulada: “Investigacion y desarrollo (I+D)) y gestion del talento
humano, unidad coordinadora programa de ciencia y tecnologia —PCM
2014. Para optar el grado académico de Magister en Gestion Publica en la
Universidad Cesar Vallejo. Dicha investigacién tuvo como proposito
determinar la relacion que existe entre las variables ya mencionadas. El tipo
de investigacidn que se empleo fue basico con un disefio no experimental,
transversal de nivel descriptivo y correlacional, porque se analizan las
posibles relaciones entre las variables de estudio, la investigacion se enfoca
en el método hipotético. Por otra parte se analizé a la poblacion conformada
por su totalidad, siendo esta de 80 trabajadores de la unidad coordinadora
programa de ciencia y tecnologia, cuya muestra se realizd por muestreo
probabilistico aleatorio simple, siendo la misma probabilidad de eleccion
del encuestado igual para todos los trabajadores de la entidad mencionada,
en tal sentido se seleccioné al azar del listado de personal de la referida
institucion. Para la presente investigacion se utilizé la técnica de la encuesta
El instrumento fue un cuestionario, que permitié evaluar las dos variables
de estudio empleando la escala de Likert en los resultados se observa que el
54% de los trabajadores perciben que la i+d alcanzan un nivel alto, el 36,4%
percibe que es medio y el 99.1% percibe que es baja lo que implica que el
nivel de percepcién que predomina es alto. Los autores concluyeron que

existe relacion significativa entre la investigacion y desarrollo (I1+D)) y
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gestion del talento humano, unidad coordinadora programa de ciencia y
tecnologia -PCM 2014.

Nieto y Solérzano, (2014) presentaron a la Universidad Cesar Vallejo la
tesis titulada: “Relacion entre la gestion del talento humano y desarrollo
organizacional en el ministerio de transportes y comunicaciones, Lima,
2014”, Para optar el grado académico de Magister en Gestion Publica en la
Universidad Cesar Vallejo, El objetivo de la investigacion fue determinar la
relacion que existe en la gestion del talento humano y desarrollo
organizacional en el ministerio de transportes y comunicaciones, Lima, el
estudio fue de enfoque cuantitativo, de nivel basico y naturaleza descriptiva,
su disefio de investigacion fue no experimental-transversal de alcance
correlacional, en ella se procedid a encuestar a una muestra de
trabajadores nombrados que laboran en la institucion respecto a su proceso
de admision y contratacion, capacitacion, incentivos, beneficios que
perciben, al clima laboral, motivaciones, cultura  organizacional,
adaptacion a los cambios, satisfaccion laboral; para determinar su nivel de
gestién del talento humano y nivel de desarrollo organizacional.se analizé la
poblacion de 3484 trabajadores nombrados y con contrato administrativo de
servicio que laboran en el ministerio de transportes y comunicaciones,
Lima, 2014. La muestra fue seleccionada considerando el muestreo no
probabilistico de tipo intencional obteniendo una muestra final de 30
trabajadores. Los datos fueron recabados con una escala utilizando
respuestas de tipo dicotémicas. La técnica seleccionada para el presente
estudio corresponde a la encuesta, respecto al instrumento se utilizé el

cuestionario. Los autores concluyeron que la gestion del talento humano
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esta relacionada directamente con el desarrollo organizacional en el
ministerio de transportes y comunicaciones, lima, 2014.

Quispitupac y Mateo, (2014)presentaron a la Universidad Cesar Vallejo la
tesis titulada: “Elaboracion de una herramienta para la toma de decisiones
en gestion del talento para lideres” Para optar el grado académico de
Magister en Gestion Puablica en la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas El objetivo principal de la tesis fue elaborar una herramienta
digital como parte estratégica , brindando la posibilidad de reorganizar el
tiempo, tareas y objetivos que trabajan los Lideres, con respecto a los
Talentos, minimizando errores y riesgos en las decisiones gerenciales, esto
no implica dejar de lado la comunicacion cara a cara y el contacto directo
con los Talentos, por parte de los Lideres. Por el contrario, a través del uso
de esta herramienta se logra que el Lider enfoque sus energias y tiempo en
la retencidén, mantenimiento, desarrollo de talentos, puesto que reducimos
tiempos de operatividad, minimizamos la complejidad y facilitamos el
acceso estratégico y a tiempo de la informacién actualizada, requerida para
una toma de decisiones estratégicas. Se realizd la recoleccién de
informacion a través de entrevistas con una encuesta que constdé de 14
preguntas cerradas con opciones mdltiples que permitieron graduar la
intencion y opinion de los encuestados, los cuales han sido mandos medios
y Gerencia de empresas que pertenecen a la lista de 35 mejores empresas
para trabajar en el Pert en los rubros de Retail, Tecnologia, Salud y
Servicios, de los cuales se encuesto a 45 personas. Entre los resultados
principales se puede apreciar que en el analisis de la encuesta el 68.89% de

los encuestados consideraron que su jefatura directa no tiene una actitud
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preventiva para la fuga de talentos, es decir solamente el 31.11% considera
que existe una politica interna sobre la retencién de Talento en sus
empresas. Los autores concluyeron que, si las empresas tuviesen una
herramienta automatizada donde pudieran importar y exportar la
informacidn, la gestion del talento y el andlisis del retorno de la inversion
en ello, serian de manera préctica, estratégica y util.

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

Janto, (2014) presentd a la Universidad Cesar Vallejo la tesis titulada:
“clima organizacional y motivacion laboral en trabajadores del ministerio

de agricultura y riego-sede central-Lima, 2014, para optar el grado
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académico de Magister en Gestion Puablica en la Universidad Cesar
Vallejo. El estudio tuvo como propdsito determinar la relacion entre el
clima organizacional y la motivacién de los trabajadores del ministerio de
agricultura y riego-sede central-lima, 2014. La investigacion es de tipo
basica de naturaleza descriptiva correlacional debido a que un primer
momento se ha descrito y caracterizado la dindamica de cada una de las
variables de estudio. El disefio de la investigacion fue de tipo no
experimental, corte transversal y correlacional. Ademaés, se utilizo el
método hipotético desde un enfoque cuantitativo. En dicho estudio se
emple6 la técnica de la encuesta y el instrumento aplicado fue el
cuestionario. La poblacion estuvo constituida por 268 trabajadores de la
mencionada sede, de la cual se extrajo una muestra de 150 trabajadores
dicha muestra se obtuvo mediante un muestreo de tipo aleatorio simple. El
autor concluyo que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion de los trabajadores del ministerio de
agricultura y riego-sede central-lima, 2014.

Espinoza y Menacho, (2013) presentaron a la Universidad Cesar Vallejo la
tesis titulada: “La motivacion laboral y su relacion con el clima
organizacional en la municipalidad de independencia, Lima 2013, para
optar el grado académico de Magister en Gestion Publica en la Universidad
Cesar Vallejo, el objetivo del estudio fue, determinar la relacion que existe
entre la motivacion y el clima organizacional en la

municipalidad de Independencia. EI método empleado en la investigacién
fue hipotético- deductivo. Esta investigacion utiliz6 para su propdsito el

disefio no experimental de nivel correlacional de corte transaccional,
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que recogid la informacion en un periodo especifico que se desarrollo al
aplicar la técnica de la encuesta empleando el instrumento del cuestionario
para ambas variables: cuestionario de motivacion, el cual estuvo constituido
por 65 preguntas en la escala de Likert y el cuestionario de clima
organizacional el cual estuvo constituido por 40 preguntas en la escala de
Likert. En los resultados de la investigacion se aprecia que un mayor
porcentaje de trabajadores se encuentran en un nivel medio de motivacion
laboral puesto que un 49 % de ellos percibe un nivel regular de clima
organizacional. Los autores concluyeron que existe evidencia significativa
para afirmar que la motivacion laboral se relaciona significativamente con
el clima organizacional en la municipalidad de independencia, por ello
recomiendan fortalecer estas variables en la institucién municipal, toda vez
que se obtendrd una mayor eficiencia y eficacia en los servicios prestados
por los trabajadores administrativos de la corporacion municipal del distrito
de independencia.
2.2. Bases Teoricas — Cientificas.
2.2.1 Gestion del talento Humano.
Antiguamente se realizaban o administraban tareas para realizar diferentes
trabajos, por ello se necesitaban de personas que cumplan la funcion de
jefes, quienes guiaban las funciones que iban a desempefiar los
trabajadores; al respecto Ibafiez, (2011) menciondé que el “manejo de
personas para cumplir propositos comunes viene desde los principios de la
humanidad, quizas, desde la época sedentaria” (p.16).
Por otro lado, Ibafiez, (2011) mencion6 que “los grandes arquitectos y

constructores de la antigliedad tuvieron que describir un perfil de los
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colaboradores, seleccionarlos y recién asignarles las labores rutinarias con
un liderazgo aunque autoritario” . Ejemplo de ello es en Egipto donde se
contabacon lideres capaces de planear, organizar y controlar a miles de
trabajadores en ejecucién de sus monumentos, por ello se decia que
contaban con un sistema codificado y coordinado, en donde no seno se
toleraban arbitrariedades en los agentes del estado, Respecto a la Gestion
del talento humano en china, Ibafez (2011) mencion6 que: “debe tenerse
cuidado en seleccionar funcionarios honrados, desinteresados y capaces”.
En cuanto al analisis de la Gestion del talento humano en Grecia Ibafiez
(2011) expuso que “los griegos son considerados promotores de la
democracia y la cultura en el orbe.,” (p. 67) de ahi que los derechos
politicos no le pertenecian a todos los ciudadanos por parejo, sino a
aquellos que tuvieran méas de 18 afios y que fueran parientes atenienses de
la clase ciudadana, con lo cual solo un 10% de la poblacion disfrutaba de
los derechos politicos.

En el analisis de la Gestion del talento humano en la edad media, Ibafiez,
(2011) fundament6 que “Lo que el feudalismo puede ensefiar al estudioso
de la organizacién se concreta principalmente en el principio de la
delegacion de autoridad: del rey al feudal y de este a los terratenientes™ (p.
17). Es precisamente a partir desde este momento historico que surge la
necesidad de un sistema de personal.

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

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

Asimismo Ibafiez (2011) manifestd que la revolucion industrial se impuso
con fuerza, en el proceso de cambio de la produccién, dando lugar a las
maquinas, eliminandose asi, en la mayoria de casos, los trabajos muy
pesados como actividades rutinarias de los trabajadores. Asi, pues la
segregacion racial, el feudalismo, el capitalismo, el socialismo, el
comunismo y el neoliberalismo marcan las diferencias en las
organizaciones, los modelos de gestion de personal y los cambios para el
desarrollo. Cabe resaltar que esta revolucion trajo como consecuencia el
surgimiento del proletariado, que constituia la mano de obra de las nuevas
fabricas, y estaba compuesto por hombres, mujeres y nifios, quienes
vendian su fuerza de trabajo a cambio de un salario minimo.

Ibafiez, (2011) precisa que en el siglo XX se incorporan todos los
conocimientos de la ciencia y tecnologia a la administracion industrial, y asi
se inicia el movimiento de la “administracion cientifica” el Taylorismo y el

Fayolismo. Para mejorar la eficiencia, favoreciendo la capacitacion y
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especializacion, se hizo méas necesaria la creacion de departamentos
especializados de gestion de personal.
Robert Owen, uno de los precursores de la teoria cientifica de
administracion, fijo su atencion en las condiciones de trabajo y de vida.
Desempetio el rol de “reformador”, construyo viviendas, puso un bazar en
la empresa de donde trabajaba, redujo la jornada laboral a diez horas y
media, y se nego a contratar a nifilos menores de diez afios. Invirtié en las
maquinas vitales”, calificé su rendimiento, fomento el orgullo y promovid
la competencia. (Ibafiez,2001, p. 176)
Respecto a la administracion moderna segun lbafiez, (2011) se inicié con
Frederick Taylor, en 1900, quién basé su teoria en el andlisis de tiempos y
movimientos en la linea de ensamble. Dividi6 cada tarea en sus
componentes y disefio los mas rapidos mejores métodos para llevarlos a
cabo. Aumento el pago de acuerdo a la productividad, posteriormente
Robert Owen disminuyo la jornada laboral a 8 horas.
2.2.1.1. Definicion de gestion de talento humano.
La Gestion del talento humano: Es el proceso administrativo
aplicado al crecimiento y conservacion del esfuerzo humano; las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades y todas
las cualidades que posee el ser humano como miembro de la
organizacion, en beneficio de la propia organizacion y del pais en
general (Ibafiez, 2011, p. 17)
En el mismo enfoque tedrico en la definicion conceptual se
encuentra a Chiavenato (2008) quien considera que:

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la
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mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional, pues depende de varios aspectos como la cultura de
cada organizacion, estructura organizacional adopta, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia organizada, procesos internos y otra
infinidad de variables importantes. (Chiavenato, 2008, p. 76)
Asimismo, por gestion estratégica de recursos humanos se
entendera el “conjunto de decisiones y acciones directivas en el
ambito organizacional que influyan en las personas, buscando un
mejoramiento continuo, durante la planeacién, implantacion y
control de las estrategias organizacionales considerando las
interacciones con el entorno”. (Cuesta,2010, p. 3)
Cabe resaltar que en esta linea, “La gestion del talento humano es
la optimacion del uso de los legitimos talentos de los integrantes de
una empresa lo cual implica que todas las funciones que integran el
sistema administrativo deban estar orientada hacia ese proposito”.
(Castillo, 2012, p. 87).

2.2.1.2. Dimensiones de la gestion del talento humano.
Para entender la gestion del talento humano es necesario evaluar
los procesos que involucra gestionar al recurso humano de una
institucion.
Al respecto Chiavenato (2008), manifiesta que la A
Administracion  de Recursos Humanos (ARH) es un conjunto
integrado de procesos dinamicos e interactivos, por ello, a

continuacion, se describen los seis procesos basicos de la
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administracion de recursos humanos.

a. Dimension procesos para integrar personas.

Este proceso es la puerta de entrada para que una persona forme
parte de trabajadores que cumplan con el perfil deseado.
Chiavenato (2008), referencia lo siguiente:

Los procesos para incorporar personas representan la ruta que
conduce su ingreso en la organizacion. Es la puerta de entrada que
solo se abre a los candidatos que tienen caracteristicas vy
competencias personales que se adjuntan a las que predominan en
ella. Las organizaciones cuentan con métodos de filtracion, que
codificaban las caracteristicas deseables e importantes para
alcanzar sus objetivos y su cultura interna, y de ahi escogen a
aquellas personas que la reunen en gran medida. El proceso de
seleccién consiste en encontrar lo que las personas ofrecen,
comparandolo con lo que busca la organizacion. Sin embargo las
organizaciones no son las Unicas que seleccionan, las personas
también escogen donde quieren trabajar. Asi, se trata de una
leccion reciproca. (p. 54)

Como sustenta el autor, los procesos para incorporar personas en
una organizacioén representan la primera parte importante de los
procesos de la nueva administracion de personal. Para llevar a
cabo dicho proceso la organizacion establece el perfil deseado
que se requiere Yy selecciona a aquellas personas que cumplen con
las caracteristicas o requisitos pre-establecidos. En la actualidad

predomina el enfoque estratégico, el cual consiste en incorporar
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personas como un medio para satisfacer las necesidades de la
organizacion a largo plazo.

La administracién publica actual se encuentra dentro de un
enfoque moral y global porque va mas alld de cada puesto e
involucra a la organizacion entera. EI modelo es incremental
porque busca la mejora continua del capital humano y agregar
nuevos valores a los activos intangibles de la organizacion por
medio de la inclusion de nuevos talentos. De ahi que se persiga el
cambio por medio de la creatividad y la innovacion, que se
introducen en la organizacion por medio de los nuevos valores
humanos. Hace hincapié en la eficiencia, porque al incorporar
personas, busca adquirir nuevas alcanzar sus objetivos globales en
un mundo en transformacion (p. 103)

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

De acuerdo Chiavenato (2008), este proceso incluye el

reclutamiento y la seleccién de personal.
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En el proceso de reclutamiento la organizacion atrae a candidatos
al MRH para abastecer su proceso de seleccion en realizada el
reclutamiento funciona como un proceso de comunicacion, la
organizacion divulga y ofrece oportunidades de trabajo al MRH. El
reclutamiento — tal como ocurre con el proceso de comunicacion —
es un proceso de dos vias comunica y divulga oportunidades de
empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de
seleccion. Si el reclutamiento tan solo comunica y divulga, no
alcanza sus objetivos basicos. Lo fundamental es que atraiga
candidatos para que sean seleccionados. (p. 116)

El reclutamiento es la fase preliminar que se realiza para
seleccionar el capital humano que se requiere en toda
organizacion y esta referido a la comunicacion y divulgacion, en
esta parte nos referimos a que la organizacién ofrece al mercado
laboral oportunidades de empleo comunicando el perfil que se
desea cubrir, con la finalidad de reclutar el mayor nimero posible
de personas con determinados atributos y estimularlos para que
soliciten empleo en la empresa. De ahi la importancia que
tiene toda organizacion de trabajar una estrategia que promueva
la comunicacion y divulgacion con la finalidad de atraer al talento
humano més eficiente, creativo e innovador. De todo lo dicho
anteriormente se puede inferir que mientras se realice un buen
reclutamiento, ello permitira encontrar mas y mejores candidatos o

postulantes.
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El proceso de seleccion de personal funciona como un filtro que
solo permite incorporar aquellas personas, que cuenten con el
perfil deseado por la organizacion. Un antiguo concepto popular
afirma que la seleccion consiste en la eleccion precisa de la
persona indicada para el puesto correcto en el momento oportuno.
En términos mas amplios la seleccion busca de entre los
diversos candidatos, a quienes sean mas adecuados para los
puestos que existen en la organizacion o para las competencias que
necesita, y el proceso de seleccion, por tanto, pretende mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi como la
eficacia de la organizacion. En el fondo, lo que esta en juego es el
capital intelectual que la organizacién debe preservar o enriquecer.
(Chiavenato, 2008, p.137)

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

b. Dimensidn procesos para organizar a las personas.

Una organizacion se forma para un fin, en ese sentido requiere que
todos sus recursos se encuentren orientados a los objetivos

planteados para lo cual debe disefiar sus procesos de produccion y
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de servicios, incluyendo sus necesidades, entre las que se
establecen también los recursos humanos.

Chiavenato (2008) define organizar a las personas como:

Las organizaciones solo funcionan cuando en sus puestos de
trabajo tienen personas de un correcto desempefio de las funciones
para las que fueron seleccionadas, admitidas y preparadas. Para
ello las organizaciones disefian su estructura formal, definen
Organos y puestos y pre establecen, con mayor o0 menor nimero de
reglas, los requisitos necesarios y atribuciones que otorgaran a sus
miembros. Esta division de trabajo y la especializacién que se
deriva de ella marcan una enorme diferencia entre las funciones
que existan en la organizacién y, con ello buscan delimitar la
accion de cada persona, relacionar la situacion imponiendo las
reglas y rutinas para disminuir la inseguridad de los participantes,
aumentar, las posibilidades de precision y centralizar las funciones
y los controles. Asi surge la burocratizacion, la cual, en cierta
medida, aporta eficiencia a la organizacién en razon de su caracter
racional, pero no siempre compensa la rigidez y la racionalidad
logica asociada a ella. De ahi surge el intenso movimiento actual
para simplificar y flexibilizar a las organizaciones (p. 172)

Segun lo manifestado por el autor, el personal que labora en la
institucion debe tener un perfil que responda a las necesidades de
la empresa, es decir debe disefiar su estructura organizacional,
estableciendo los puestos y funciones que deberan cumplir los

trabajadores con eficiencia y compromiso para el logro de los
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objetivos institucionales.  Ademads, cada organizacion debe
instaurar y dar a conocer al personal su reglamento en donde se
encuentre plasmado detalladamente una serie de reglas, beneficios,
sanciones, entre otros. Con la finalidad de que el personal
contribuya en mejora de la empresa. Por otra parte el autor
considera que la organizacion debe enfatizar la centralizacion
en las funciones que cada miembro de la empresa desempefia vy
el control de las funciones de todo el personal a fin de monitorear
el trabajo para el beneficio de la organizacion.

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

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

El trabajo de la organizacién no se hace por azar. La forma en que
las personas trabajan en las organizaciones depende basicamente
de la forma en que su trabajo se planted, modelo y organizo, en

resumen, de la manera en que se distribuyeron las tareas. En
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general, los puestos contienen las tareas. La estructura de los
puestos la condiciona el disefio organizacional en el que esta
contenida. Los puestos forman parte integral del formato
estructural de la organizacion. Esto condiciona y determina la
distribucion, la configuracion y el grado de especializacion de los
puestos. (Chiavenato, 2008, p. 202)

Por lo que manifestado el autor se puede colegir que el empleador
ejecutard su trabajo con eficiencia, siempre y cuando desde un
primer momento la empresa presente las reglas claras y precisas a
sus trabajadores.

Por otra parte el autor nos menciona que en cada empresa debe
existir una estructura organizacional en donde se encuentre bien
definido cada puesto de trabajo, con determinada tarea a realizar
con el Unico fin de que su personal se encuentre encaminado y
busque alcanzar los objetivos de la empresa.

La evaluacion de desempefio es una valoracion sistematica, de la
actuacion de cada persona en funcion de las actividades que
desempefia, las metas y resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un
proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y
lascompetencias de una persona, pero sobre todo, la aportacion que
hace al negocio de la organizacion (Chiavenato, 2008, p. 245)

En sintesis, la evaluacion de desempefio, es una actividad que
busca valorar el trabajo realizado por las personas en un tiempo

determinado, en funcion a las metas que se debe cumplir y el
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aporte que el trabajador hace a la empresa. Cabe precisar que se
debe evaluar las competencias del trabajador.

c. Dimension Procesos para recompensar a las personas.

Es importante que el buen trabajador sea valorado y recompensado
por su trabajo, de esta forma la empresa estara incentivando la
innovacion y creatividad en cada uno de los trabajadores, ademas
se estara promoviendo la competencia entre las personas.
Chiavenato (2008) se define de la siguiente forma:

Los procesos para recompensar a las personas constituyen los
elementos fundamentales para incentivar y motivar a los
trabajadores de la organizacion, siempre que los objetivos
organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales
sean satisfechos. Por tal razén, los procesos para ofrecer
recompensas  destacan entre los  principales  procesos
administrativos del area de recursos humanos dentro de las
organizaciones. La palabra recompensa significa una retribucion,
premio 0 reconocimiento por los servicios de alguien. Una
recompensa es un elemento fundamental para conducir a las
personas en términos de la retribucién, la realizacion, la
realimentacion o el reconocimiento de su desempefio en la
organizacion. (p. 278)

Segun lo expuesto por el autor el proceso de recompensar a las
personas juega un papel fundamental en la motivacion e
innovacion de los trabajadores, puesto que si la empresa

recompensa oportunamente la labor realizada por su personal,
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estos contribuiran de manera comprometida al desarrollo y
progreso de la empresa. Por otra parte Chiavenato manifiesta que
las organizaciones aplican sistemas de recompensa con la finalidad
de buscar un efecto directo en su capacidad para atraer, retener y
motivar a los trabajadores. Es decir a través de las recompensas lo
que se busca es incentivar la contribucion de las personas para
alcanzar los objetivos y la rentabilidad de las organizaciones. Sin
embargo se puede percibir que las recompensas afectan los costos
laborales. Por tanto es importante comprender los aspectos basicos
del disefio y la administracion del sistema de recompensas.

En ese sentido debemos tener en cuenta que la retribucion, el
premio o reconocimiento, que se otorgue al empleador sea en
funcion al oOptimo desempefio de metas individuales, asi como su
responsabilidad y compromiso al cumplimiento de los objetivos
de la organizacion.

Por ello, Chiavenato (2008) define para esta dimension a la
remuneracion y a las prestaciones de servicios.

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

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

En el caso del personal con el nivel mas elevado, estas llegan a
incluir la prevision de automovil (desde un vehiculo rentado hasta
el pago de todos los gastos, inclusive el conductor), casa, escuela
para los hijos, club para toda la familia, pasajes y alojamiento en
vacaciones, tarjetas de crédito y planes especiales de seguros de
vida y gastos médicos. En realidad, las prestaciones, ademas de
su aspecto pecuniario o financiero, sirven para librar a los
trabajadores de una serie de trastornos, como tener que buscar
medios de transporte para llegar a la compafila 0 encontrar
restaurantes a la hora de comer. (Chiavenato 2008, p.345)

Las prestaciones y servicios que se brinda a los trabajadores,

vienen hacer un tipo de estimulo o un complemento al salario, el

34



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

d. Dimension Procesos para desarrollar a las personas.

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

Chiavenato (2008), define el proceso para desarrollar personas
como:Desarrollar a las personas no significa UGnicamente
proporcionales informacién  para que  aprendan  nuevos
conocimientos, habilidades y destrezas y, asi, sean mas eficientes
en lo que hacen. Significa, sobre todo, brindarles la informacion

basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y
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conceptos para que modifiquen sus habitos y comportamientos y
sean mas eficaces en lo que hacen. Formar es mucho mas que
informar, toda vez que representa un enriquecimiento de la
personalidad humana. Y en las organizaciones empiezan a darse
cuenta de ello. (p. 366)

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

Chiavenato, incluye tres estratos que se supone: la
capacitacion, el desarrollo de las personas y el desarrollo
organizacional.

Actualmente la capacitacion es un medio que desarrolla las
competencias de las personas para que puedan ser mas
productivas, creativas e innovadoras, a efecto de que contribuyan
mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez mas
valiosas. Asi, la capacitacion es una fuente de utilidad, porque
permite a las personas contribuir efectivamente con los resultados

del negocio (Chiavenato, 2008, p. 371)
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En base a lo anteriormente manifestado, la capacitacion constituye
un medio para potencializar las competencias, capacidades,
habilidades y destrezas de las personas y asi lograr la eficiencia
en el trabajo que desempefian, lo cual contribuird a las metas
que se ha propuesto la organizacion. Las capacitaciones es una
inversion que realiza la empresa y que produce muchos beneficios
como el aumento de la productividad y calidad del trabajo, mejora
su rentabilidad, entre otros.

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

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

crecimiento personal.
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Asimismo, Chiavenato manifestd que actualmente el mundo se
caracteriza por un ambiente inestable y sujeto a cambios
imprevisibles, en tal sentido para que las organizaciones subsistan
tendrén que ser agiles y flexibles. Por lo tanto, debemos referir al
aprendizaje organizacional en el proceso de cambio. El impone
una nueva forma de ver y hacer las cosas. “El desarrollo
organizacional es un conjunto de intervenciones planificadas para
producir un cambio, con base en valores humanistas y
democraticos, que buscan incrementar la eficacia de la
organizacion y el bienestar de los trabajadores”. (p. 425)

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

Por otra parte el autor sustenta que la competitividad de las
organizaciones esta cada vez méas condicionada a la flexibilidad y
a su capacidad de reaccion frente a los rapidos cambios, los cuales
son determinados por las exigencias del mercado. En otras
palabras empresas que no se encuentran a la vanguardia
brindandoles a sus trabajadores una preparacion adecuada, tienden
a quedarse rezagadas frente a aquellas que son mas flexibles y

diversificadas, y que, por consiguiente, pueden reaccionar a tiempo
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frente a situaciones cambiantes e imprevistas; es por ello que es
importante el desarrollo organizacional en la medida de afrontar
el cambio

e. Dimension Procesos para Retener a las Personas.

En una institucion este proceso debe tener como finalidad crear
condiciones favorables para el desenvolvimiento de los
trabajadores.

Chiavenato (2008) se define de la siguiente forma:

Desde el punto de vista de la administracion de las personas, la
organizacion viable es aquella que no solo consigue captar y
aplicar en forma conveniente sus recursos humanos sino también
los mantiene satisfechos, a largo plazo dentro de la organizacion.
La retencion de las personas exige poner atencion especial a
un conjunto de cuestiones, entre los cuales sobresalen los estilos
administrativos, las relaciones con los empleados y los programas
de higiene, la seguridad en el trabajo que aseguren la calidad de
vida dentro de la organizacion. Los procesos para retener a las
personas tienen por objetivo mantener a los participantes
satisfechos y motivados asi como asegurarles las condiciones
fisicas, psicologicas y sociales para que permanezcan en la
organizacion, se comprometan con ella y se pongan la camiseta. (p.
440)

En referencia al proceso de retener a las personas el autor nos
menciona que no solo las empresas deben atraer, seleccionar y

desarrollar a personas con talento, sino que es muy importante que
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los trabajadores puedan aplicar sus conocimientos aprendidos en
bien de la empresa por un largo periodo de tiempo, por lo que para
lograr esto, las organizaciones deben contar con programas que
coadyuven a que estas personas se sientan satisfechos y motivados
en sus puestos de trabajo.

Chiavenato, nos menciona que este proceso de retener a las
personas se encuentra ligado a la relacion con los empleados y la
higiene, seguridad y calidad de vida. Por ello se puede afirmar que
las relaciones con los empleados van a depender del estilo de
administracion que predomine en la empresa.

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

cémo ha sido administrado. (Chiavenato, 2008, p. 471)
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El estilo de administracion con la que cuente la organizacion, va a
ser la clave principal en el proceso de retener al personal.
Actualmente se considera que para que una empresa llegue a su
mayor auge debe contar con lideres capaces de tomar decisiones,
asi como de orientar y guiar a su personal siendo empatico; ademas
las organizaciones deben reconocer el trabajo realizado por sus
empleados estableciendo politicas de reconocimiento para que los
trabajadores se sientan motivados; asi mismo para lograr el éxito
en la empresa se debe incluir programas de bienestar social para
los trabajadores y aplicar politicas disciplinarias que conlleven a la
solucién de conflictos todo ello bajo un enfoque  de equidad
de tal manera que todo el personal no se sienta discriminado
por su género, puesto de trabajo, entre otros.

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

Los factores ambientales o los personajes pueden causar
estrés en el trabajo y este se puede reducir con medidas
relativamente simples. La seguridad en el trabajo incluye la

prevision de accidentes, de incendios y de robos. Los accidentes se

41



clasifican como: sin separacién, con separacién (que incluye
incapacidad temporal, parcial permanente o total permanente) y
muerte. Las estadisticas de accidentes tienen un indice de
frecuencia y uno de gravedad. Las causas de los accidentes de
trabajo son dos; condiciones inseguras Yy actos inseguros.
(Chiavenato, 2008, p 500)

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

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

Dimensidn Procesos para Auditar a las Personas.

Las organizaciones se administran de acuerdo a los planes
establecidos para el logro de sus objetivos, de esta forma se

alimentan a la misién y visién por medio de estrategias. En este
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sentido deben establecer mecanismos de supervision a través del
cual se efectué el seguimiento y control de las actividades de las
personas, asi como también verifique los resultados.

Supervisar significa dar seguimiento a esas operaciones y
actividades a efecto de garantizar que los planes sean debidamente
ejecutados y que los objetivos sean alcanzados. Los procesos de
supervision se aplican a las funciones que permitan alcanzar los
objetivos en razon de la actividad de las personas que componen la
organizacion. En este sentido, la funcion de staff consiste en
disefiar sistemas para reunir y obtener los datos que abastecen al
sistema de informacion administrativa que sentara las bases para
las decisiones de la gerencia de linea. Los gerentes y colaboradores
deben tener informacion en tiempo real para tomar decisiones y
hacer que sucedan las cosas. (Chiavenato, 2008, p. 504).
supervisién es una actividad que permite el control proporcionado
y uso; adecuado de los elementos que hacen posible la
ejecucion del proceso de trabajo, entre ellos tenemos; el
recurso humano, la materia prima, las maquinarias, entre otros,
que si llevan un control la empresa logra el éxito.

Por ello, el objetivo de la supervision es determinar el
cumplimiento de las metas establecidas por trabajador, ademas de
la contribucion de los resultados en el cumplimiento de los
objetivos 0 metas institucionales. Por ello es importante que las

organizaciones implementen un sistema de informacion que le

43



permitan tener en tiempo real el funcionamiento de la organizacion
y asi se puedan tomar decisiones oportunas y adecuadas.
Los gerentes de linea diariamente toman decisiones acerca de sus
colaboradores y, al mismo tiempo tienen acceso a la informacion
sobre ellos y su trabajo, mientas que los especialistas en recursos
humanos analizan e investigan informacion acerca de la fuerza de
trabajo y de sus caracteristicas y necesidades. Esto requiere de un
sistema integrado de informacién que permita descentralizar el
proceso de decision en forma eficaz y eficiente. (Chiavenato, 2008,
p. 508)
Actualmente es de vital importancia que una Organizacion cuente
con un sistema de informacién, que le permita por un lado tomar
decisiones pertinentes en los procedimientos productivos o de
servicios y por otro que permita medir el rendimiento del potencial
humano. Es decir la empresa a través de este sistema de
informacion buscard identificar las fortalezas y debilidades de
cada area de trabajo para asi poner mayor atencion donde se
requiera. Por tanto el objetivo basico de los sistemas de
informacién es la de apoyar a la toma de decisiones de todo
gerente, quien tendrd mas recursos sustentables para poder decidir
qué es lo que se va a hacer y qué rumbo tomar para lograr los
objetivos que se planearon y asi lograr el éxito en la empresa
2.2.2 Motivacion Organizacional.
Segun la real academia; la palabra motivacion consiste en un “ensayo

mental preparatorio de una accion para animar o0 animarse a ejecutarla con
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interés y diligencia”

Aldape (2008) Manifestd que “la motivacion impulsa a hacer algo porque
resulta muy importante para uno hacerlo. Cuando la organizacion reconoce
que la motivacién nace en el interior del individuo y lo impulsa hacia la
meta se encarga de generar las condiciones en las cuales el individuo
encuentre oportunidades para satisfacer sus satisfacciones” (p. 56)

Martinez (2013) “La motivacion es la mejor arma para potenciar el
rendimiento de los colaboradores”(p. 23)

La motivacion es un concepto multidimensional, ya que apela a las
nociones de direccion (I objetivo), de intensidad (el grado de esfuerzo), y de
duracidon(el grado de esfuerzo)(Lévy-Leboyer, 2003)

“Motivacion es el estimulo emocional que nos hace actuar. Puede ser una
necesidad o un impulso que activa ciertas conductas. En el trabajo es una
combinacion de todos los factores del entorno laboral que originan
esfuerzos positivos o negativos” (Dalton, Hoyle, & Watts, 2010, pag. 56)
Hitt, Steward, y Porter, (2011) “Define a la motivacion como un conjunto
de fuerzas que impulsan, dirigen y mantienen cierta conducta” (p. 412).
Asimismo, se define que “La motivacion es un proceso psicologico basico.
Junto con la percepcidn, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es
uno de los elementos méas importantes para comprender el comportamiento
humano”. (Chiavenato, 2013, p. 236)

Asi, Reeve, (citado por Alcaraz & Guma, 2001) “propone que la
motivacion es una causa hipotética de la conducta inducida por las
condiciones ambientales y que se puede inferir de las expresiones

conductuales, fisioldgicas y de autoinforme” (p.52).
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Del mismo modo Robbins (2004), mencioné que la motivacion esta
constituida por “procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta” (p. 51)
Kinicki y Kreitner,2003(citado por Aldape, 2008) conceptualiza la
motivacion como los “procesos psicologicos que genera y dirigen el
comportamiento orientado a objetivos producen el despertar, direccion y
persistencia de acciones voluntarias y orientadas a objetivos”. (p. 56)

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

Chiavenato (2013) se define de la siguiente forma:

a) Las necesidades y las carencias provocan tension e incomodidad en la
persona, lo que desencadena un proceso que busca reducir o eliminar esta
tension; b) La persona escoge un curso de accion para satisfacer
determinada necesidad o carencia y surge el comportamiento enfocado en
esa meta (impulso); c) Si la persona satisface la necesidad, el proceso de
motivacion habra tenido éxito. La satisfaccion elimina o reduce la carencia.
No obstante, si por algin obstaculo no logra la satisfaccion, surgen la
frustracion, el conflicto o el estrés; d) Esa evaluacion del desempefio
determina algun tiempo de recompensa (incentivo) o sancion para la
persona; (p. 239)

Para Chiavenato (2013) los elementos de la motivacion estan compuestos
por tres elementos interdependientes que interactlian entre si:

(a) Necesidades. Aparecen cuando surge un desequilibrio fisiologico o

psicoldgico, por ejemplo, cuando las células del cuerpo se ven privadas de
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alimento y agua, o cuando la persona es separada de sus amigos 0
comparieros. a) Las necesidades son variables, surgen del interior de cada
individuo y dependen de elementos culturales. En suma, la necesidad
significa que la persona tiene una carencia interna, como hambre,
inseguridad, soledad, etc. El organismo se caracteriza por buscar
constantemente un estado de equilibrio, el cual se rompe cada vez que surge
una necesidad, un estado interno que, cuando no es satisfecho, crea tensién
e impulsa al individuo a reducirlo o atenuarlo; (b) Impulsos. También se les
Ilaman motivos, son los medios que sirven para aliviar las necesidades. El
impulso genera un comportamiento de bdsqueda e investigacion, cuya
finalidad es identificar ~ objetivos 0 incentivos que, una vez
atendidos, satisfacen la necesidad y reduciran la tension. Cuanto mayor sea
la tension, mayor serd el grado de esfuerzo. Los impulsos fisioldgicos y
psicoldgicos se orientan hacia la accion y crean las condiciones que generan
la energia para alcanzar un objetivo. Los impulsos son el corazén del
proceso de motivacién. (c) Incentivos; al final del ciclo de la motivacién
esta el incentivo, definido como algo que puede aliviar una necesidad o
reducir un impulso. Alcanzar un incentivo tiende a restaurar el equilibrio
fisiologico o psicolégico y puede reducir o eliminar el  impulso.
Comer alimentos, beber agua o reunirse con los amigos tendera a restaurar
el equilibrio y a reducir los impulsos correspondientes. En estos ejemplos,
el alimento, el agua y los amigos son los incentivos. En general, los
incentivos estan fuera del individuo y varian enormemente de acuerdo con

la situacion. (Chiavenato,2013, p. 238).
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2.2.3 Teorias de contenido
Son teorias de la motivacion que se enfocan en que necesidades intenta
satisfacer un individuo y que caracteristicas del ambiente laboral parecen
satisfacer tales necesidades, entre ellas se encuentran la teoria de la
jerarquia de las necesidades, de las necesidades adquiridas y la teoria
bifactorial.

e Teoriade la jerarquia de las necesidades

Desarrollado por el psiclogo Abraham Maslow estd basada en la
denominada piramide de las necesidades, las cuales se encuentran
jerarquizadas en cinco categorias segun el nivel de importancia e influencia
en el comportamiento humano. Entre ellas se encuentran:

Las necesidades fisioldgicas o bioldgicas que se refiere a garantizar la
supervivencia del individuo a través de la respiracion, alimentacion,
descanso, sexo y homeostasis. Las necesidades de seguridad se encuentran
orientadas también a la supervivencia de las personas por lo que busca
estar protegido contra amenazas del entorno externo ya sean estas reales
0 imaginarias.

Las necesidades de pertenencia hacen referencia a los lazos de amistad,
participacién, pertenencia a grupos, amor y afecto. Dicha necesidad se
encuentra estrechamente ligada con la relacion entre el individuo y la
sociedad, asi como el deseo del afecto reciproco.

Las necesidades de estima vienen hacer la forma en que un individuo se
valora a si mismo, es decir como se percibe y evalla como persona, en qué
grado de autoestima se encuentra y la confianza que presenta en si mismo.

Las necesidades de autorrealizacion son las de mayor nivel del ser humano
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por lo que lo llegan a alcanzar sus objetivos de realizacion haciendo uso de
sus potencialidades. En esta fase o necesidad se refleja el esfuerzo de cada
persona por continuar desarrollando sus capacidades y aptitudes
(Chiavenato, 2013, p.241).

Cada persona cuando obtiene y controla sus necesidades basicas (las cuales
se encuentran en la base de la pirdmide de Maslow) aparece
paulatinamente las necesidades secundarias que las podemos apreciar en la
cumbre de la pirdmide. Por otra parte, podemos decir que las personas
presentan una serie de necesidades vinculadas a su comportamiento, dichas
necesidades se encuentran jerarquizadas segln su aspiracion o deseo. Asi
mismo si una necesidad que se encuentra en el nivel inferior no se ha
logrado se volvera una prioridad por lo que el comportamiento controlara a
la persona hasta que ésta pueda alcanzarla ya sea parcial o totalmente. Por
ello las carencias que un individuo puede tener seran sus herramientas para
poder usar sus energias y asi satisfacer sus necesidades de primer orden, las
cuales son basicas para su supervivencia.

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

todas las personas. (Chiavenato, 2013, p. 242).
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Figura 1. Pirdmide de Maslow
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Alderfer utiliz6 la pirdmide de Maslow, pero le hizo ciertos ajustes apoyado
de la investigacion empirica y la sintetizo en tres necesidades: Existencia,
relaciones y crecimiento. Por ello se le conoce como teoria ERC.

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

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

Las necesidades de crecimiento se refieren a la aspiracion interna por
conseguir el desarrollo potencial y de crecimiento. Se encuentran
relacionados las categorias sociales y los componentes internos de la
necesidad de estima y la de autorrealizacion de Maslow. (Chiavenato,2013)

e Teoria bifactorial de Herzberg
Plantea una teoria basada en los diferentes efectos de los factores laborales
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motivadores y de higiene.

La teoria bifactorial se enfoca en la distincion entre los factores que
incrementan la satisfaccion laboral (“motivadores™), y aquellos que evitan
la insatisfaccion pero que no son capaces de aumentar la satisfaccion
(“factores de higiene”). Los motivadores son factores “intrinsecos”
directamente relacionados con hacer trabajo, como la naturaleza misma
del trabajo, la responsabilidad, el crecimiento personal y el sentido del logro
y el reconocimiento que se reciben directamente por realizar el trabajo.
Los otros factores, los factores de “higiene” son directamente “extrinsecos”
al desempefio del trabajo. Estos, en cambio, se asocian con las condiciones
que rodean el trabajo. Se incluye en este apartado la supervision, las
relaciones con los compafieros, las condiciones laborales, asi como con las
politicas y précticas de la compafila en cuanto a prestaciones vy
remuneracion. (Hitt, Steward, & Porter, 2011, pag. 420)

Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

Esta teoria se centra en las necesidades aprendidas que se vuelven
predisposiciones duraderas en cuanto a afiliacion, poder y logro, casi como
si fueran rasgos de la personalidad, y que se puede estimular o activar
usando las sefiales adecuadas del entorno.(Hitt, Steward, & Porter, 2011)

La necesidad de logro, el impulso por sobresalir por tener realizaciones
sobre un conjunto de normas, por luchar para tener éxito La necesidad de
poder necesidad de hacer que los otros se conduzcan como no lo habrian
hecho de otro modo.

La necesidad de afiliacién deseo de tener relaciones amistosas y cercanas.

(Robinns, 2004)
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e Teorias del proceso

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

e Lateoriade laequidad

Fue desarrollada por G. Adams. Segun G. Adams (Citado por Martinez M.,
2013) la teoria de la equidad es también una teoria de proceso; pero este
modelo enfatiza el proceso de comparacion social realizado por los
individuos como determinante de su conducta. Esta basado en las relaciones
de intercambio y de justicia o equidad que conllevan dichas relaciones.

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

e Teoria de las expectativas

“Desarrollada por V.H. Vroom. Se centra en el proceso mental que la gente
utiliza cuando se enfrenta a diversas alternativas de eleccion, en especial a

alternativas de cursos de accion”.(Hitt, Steward, & Porter, 2011, pag. 425)
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Su teoria de expectativa ve la motivacion como un proceso de eleccion
entre varias opciones: nos comportamos de determinada manera porque
esperamos ciertos resultados. Vroom recalcd la importancia de la
percepcion y la evaluacion de la conducta organizacional por parte del
individuo. No todos los trabajadores de una compafiia atribuyen el
mismo valor a los factores asociados al desempefio laboral. Su decision
dependerd mucho méas de lo que consideren importante que de lo que
sea importante para su supervisor. (Dalton et al, 2010, p. 66)

Teoria cognoscitiva social

“Esta teoria se enfoca en como los individuos piensan, o procesan
cognoscitivamente, la informacioén obtenida de su ambiente social”.(Hitt,
Steward,&Porter,2011,p 427).

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

Teoria del establecimiento de metas
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Considera que la accion humana estd dirigida por metas e intenciones
conscientes para la motivacion en el trabajo Los resultados de la
investigacion sefialan dos conclusiones:

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

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

Modelo VPDI

Este modelo, creado por Maynard Leigh Associates, ofrece una herramienta
ligeramente distinta para concentrarse en los impulsores del compromiso y
lo que se requiere a fin de liberar el potencial de los empleados. Supone que
los ejecutivos han de aprender a “ver” eso en cada situacion.

El modelo consta de cuatro areas bésicas para evaluar e influir en el
compromiso. Los empleados no mostraran un gran compromiso sino se
sienten Valorados, Participes, Desarrollados e Inspirados. Este modelo, que
puede servir de cuestionario, proporciona un medio formal de liberar lo
que un individuo necesita para explotar plenamente su potencial.

Figura 4. Impulsadores del modelo VPDI

Los cuatro impulsores del modelo VPDI coinciden aproximadamente con

los factores universales del compromiso que sefiala la investigacion de la
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psicologia ocupacional.

Dimension 1

Necesidad de sentirse valorado.

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

La inteligencia emocional tiene multitud de aspectos. Uno de los mas
importantes es la capacidad de reconocer o interpretar la motivacion de la
gente y reaccionar en forma adecuada. Aunque este tipo de inteligencia se
aprende, también madura con el tiempo. (Hoare & Leigh, 2014, p. 111)
Segun el autor incide que todo individuo tiene el deseo de ser tomado en
cuenta y ser entendido mas aun cuando se sienten rechazados o apartados
del mundo, del mismo modo el valorar la particularidad que tiene cada
persona va a reafirmar en él o ella, su autoestima, la cual, repercutira
positivamente en su desempefio laboral.

Por otra parte el Psic6logo, estadounidense (Goleman, 2005) manifestd que,
“Sentirse bien mientras se hace algo es un signo de una eficiencia cognitiva
Optima o de una buena ejecucion”, de lo sustentado podemos inferir que
uno de los factores importantes para que los trabajadores realicen sus
actividades con eficiencia es que se sientan bien y esto solo se logra si
son reconocidos o tomados en cuenta. Todo ello ha influido grandemente

en el pensamiento de la tarea del administrador de talento ya que debe
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conocer las fortalezas y debilidades de cada uno de sus colaboradores
para el éxito de la empresa.

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

Dimensién 2

Necesidad de sentirse participe.

Sin importar el puesto que ocupe en la organizacién, usted es un lider y por
tanto estd obligado a crear un sentido de participacion y de relacion
personal con sus colaboradores. Muchas organizaciones han ido mas
alla de este nivel basico de participacion, pero otras estan rezagadas en esta
area pese a los abundantes datos en favor de sus beneficios.

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

Segun lo manifestado por el autor toda persona es un lider dentro de una
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organizacion independientemente del cargo que ocupe o la funciéon que
realice, del mismo modo estd en la necesidad de crear un sentido de
participacién y de interaccién personal con los colaboradores de la
empresa, asimismo lo que buscan es la participacion activa de los
empleados ya que la participacion positiva muestra correlacion directa con
la rentabilidad de la empresa.

Dimension 3

Necesidad de sentirse desarrollado

De nifios no podemos menos que desarrollarnos; no hay razon para dejar de
hacerlo cuando llegamos a la edad adulta. Por su misma naturaleza el ser
humano tiende a crecer y desarrollarse. Cuando los administradores del
talento se centran en el desarrollo personal, ese impulso les sirve para
obtener el compromiso de sus colaboradores y aprovechar su talento.

El desarrollo puede ocurrir de varios modos, por ejemplo: aprendizaje y
crecimiento formal, metas méas amplias, proyectos interesantes y la
promocion. Esta clase de desarrollo no solo produce mas habilidades,
sino que prepara para un mejor desempefio y aprovechamiento. (Hoare &
Leigh, 2014, p. 113).

Segun el texto en edad infantil tenemos que desarrollarnos, en la adultez
seguimos desarrollando ya que por naturaleza una persona esta predispuesto
a aprender y acrecentarse, a fin de lograr sus objetivos. Por ello los
administradores del talento se avocan en el desarrollo personal, a fin de
conseguir un pacto con sus colaboradores y emplear su talento ya que si los
colaboradores no se sienten desarrollados esto representara un gran

desperdicio del potencial humano.
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Empefio, el sentirse desarrollado puede suceder de diversas maneras como
es enseflanza y desarrollo formal asimismo finalidades complejas
como proyectos mas atrayentes y la promocidn por consiguiente esta
categoria de destreza no solo produce mas habilidades sino que acondiciona
para un mejor cumplimiento y produccion del trabajo

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

El desarrollo puede influir decisivamente y a menudo influye para que
todos den lo mejor de si: (Hoare & Leigh, 2014, p. 114)

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

Dimensién 4:

Necesidad de sentirse inspirado

La necesidad de inspirar al personal para que realice o se esmere lo mas
posible, es decir, que haga lo que de lo contrario seria imposible o

inimaginable, no solo basta con dirigirlos, indicarles el cémo o imbuirles la
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urgencia de los objetivos, sino es preciso conocer la manera de inspirarlos.
La idea de tener que inspirar a los deméas produce una sensacion de panico
entre algunos ejecutivos: “;Coémo lo hago?”, ;Que hace que la gente se
inspire?”, “No sé nada de eso que llaman inspiracion”. En su modalidad de
ambicion abstracta, la necesidad de inspirar parece aterradora o futil. ¢Por
que lo que uno hace o le dice a alguien deberia inspirarlo?

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

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

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

Algunos se sorprenden cuando se enteran de esto, pero salta a la vista
cuando reflexionamos. Al contactarnos con nuestra fuente de inspiracion —
acaso descuidada por largos afios — nos percatamos de lo que se requiere
para satisfacer esa necesidad de los demas (Hoare & Leigh, 2014).

“Los planificadores o asesores que trabajan con ejecutivos para inspirar a

sus colaboradores evitan exhortarlos a inspirarse ellos mismos, méas bien,
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les piden encontrar algo en su vida que los inspire o estimule de alguna
manera”. (Hoare & Leigh, 2014).

2.3. Definicion de Términos Basicos.

Para cumplir con la estructura basica de investigacion planteada se ha convenido

en definir algunos términos a fin de aclarar el sentido en que se utilizaré:

Potencial Humano: Categoria de vanguardia que implica superar la miope

concepcion tradicional de considerar a las personas como un recurso, para pasar a

contemplar como generadora de valor y riqueza organizacional. También se

concibe como Talento Humano o Capital Humano.

e Colaborador: Trabajador que pertenece a una organizacion, sean publicas o
privadas, pero concebidas como un elemento dinamico y valioso que genera
valor para desarrollar la misma.

e Competencia: Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas
en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo. Cada puesto de trabajo tiene diferentes caracteristicas que deben
observarse al momento de ubicar o reubicar al colaborador

e Cultura Organizacional: Conjunto de tradiciones, ritos y costumbres;
protocolos y estilos que practican los miembros, orientados al desarrollo de la
organizacion.

o Gestion: Concepto que engloba la aplicacion particular de las funciones del
Proceso Administrativo (Planeacion, Direccion, Organizacion y Control) en la
conduccion de la organizacion.

e Trabajador de Salud: Es el colaborador que perteneciendo a una institucion
del sector salud, adquiere conocimientos, actitudes y destrezas para cumplir

funciones de atencidn directa o indirecta de pacientes.
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2.4.

Productividad: Es un variable dependiente que incluye la eficacia y eficiencia
organizacional.

Competitividad: Capacidad de la organizacion de mantenerse vigente y
activa; posicionamiento a nivel de la sociedad como una organizacion que
ostenta el liderazgo en el sector, brindando servicios de calidad.

Servicio de Calidad: Variable dependiente que equivale a brindar un servicio
a satisfaccion plena del paciente. Ello implica, que la institucion debe realizar
en forma permanente su maximo esfuerzo, para diferenciarse de la
competencia.

Organizacion Mundial de Salud (OMS): Organismo especializado de las
Naciones Unidas (ONU), encargada de estudiar y proponer los grandes
lineamientos para conservar la salubridad mundial.

Organizacion Panamericana de Salud (OPS): Organismo regional de la
OMS para América Latina. Funciona como un ente supranacional que genera
politicas y vigila para que los Estados cuiden la salud de sus conciudadanos.
Ministerio de Salud (MINSA): Sector especializado del Estado Peruano
encargada de hacer efectivo las politicas y los lineamientos en materia de salud

poblacional en nuestro pais.

Formulacion de Hipdtesis.

2.4.1. Hipdtesis General.

e El modelo de gestion del Talento Humano, si condiciona la Motivacion

organizacional en la Direccion Regional de Salud Pasco.

2.4.2. Hipotesis Especifica.

a) Los estimulos permiten aumentar el rendimiento y la calidad de trabajo de los

“colaboradores” en la Direccion Regional de Salud Pasco.
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b) Las practicas gerenciales si influye en la eficiencia y eficacia de los

colaboradores la Direccion Regional de Salud Pasco.

c) El liderazgo que se aplica en la gestion del talento humano si influye en el

compromiso de los colaboradores la Direccion Regional de Salud Pasco.

d) Los programas de capacitacion si permite sensibilizar y asumir compromiso por

los colaboradores de la la Direccidén Regional de Salud Pasco.

2.5. ldentificacion de variables.

3.5.1. Variables Independientes.

X = Gestion del Talento Humano.

Indicadores.

X1 = Rendimiento.

X2 = Practicas Gerenciales.

X3 = Liderazgo.

X4 = Programa de capacitacion.

3.5.2. Variable Dependiente.

Y = Motivacién Organizacional.

Indicadores.

Y1 = Calidad de Trabajo.

Y. = Eficiencia y Eficacia.

Y3 = compromiso.

Y4 = Sensibilizar

2.6. Definicion Operacional de Variables e indicadores

Variable Definicion Indicador Escala
Es la funcién de direccion de la | X1 = Rendimiento. Nunca
gestion del Talento Humano | Xz = Practicas Casi nﬁnca

Gestion del | con que cuenta la organizacion, Gerenciales. A veces '

Talento que reconoce la centralidad e | Xs = Liderazgo. Casi Sielmpre

Humano integralidad de las Personas|Xs = Programa de Siempre '
Humanas en el desarrollo capacitacion. '
organizacional.
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Variable Definicion Indicador Escala
Dessler lo considera, como un|Y: = Calidad de
. . . Nunca.
reflejo del deseo que tiene una Trabajo. .
. . . _ . Casli nunca.
Motivacion | persona de  satisfacer ciertas|Y2 = Eficiencia vy
N . ) . " A veces.
Organizacio | necesidades. ‘Robbins define como Eficacia. J
. . _ . Casi Siempre.
nal. la voluntad de ejercer altos niveles | Y3 = Compromiso. Siempre

de esfuerzo hacia las metas

organizacionales,

Y4 = Sensibilizar
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3.1.

3.2.

CAPITULO 111

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
Tipo de Investigacion.
Por su Finalidad el presente estudio reunié las condiciones necesarias para ser
denominado como: Investigacién Aplicada.
Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion Cientifica; Sefala
que este tipo Tiene por objetivo resolver problemas précticos para satisfacer las
necesidades de la sociedad. Estudia hechos o fendmenos de posible utilidad
practica.
Métodos de investigacion
Por la naturaleza de nuestra investigacion, se hicieron uso de los siguientes
métodos:

METODO DESCRIPTIVO. - Este método nos ha permitido describir los hechos y

fendmenos sobre las competencias que poseen los Funcionarios, Directivos y
Colaboradores de la Direccion regional de Pasco.

METODO EXPLICATIVO. - Este método nos permitié, una vez descritas las

caracteristicas, hechos y fendémenos de nuestro estudio, a explicar los lineamientos y

estrategias aplicar en el modelo a proponer.
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3.3.

3.4.

Disefio de Investigacion.

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

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

de sus caracteristicas.

Donde:

M: unidades de analisis 0 muestra de estudios.

01: Observacion de la variable Gestion del talento humano

02: Observacion a la variable Motivacion Organizacional.

r. Coeficiente de correlacion

Poblacion y Muestra.

3.4.1. Poblacién.
La poblacién de estudio estuvo constituida por personal de la Direccién
Regional de Salud Pasco, conformada por 361 Colaboradores en total;
entre funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares (oficina de personal
de la DIRESA Pasco-CAP, 2016).

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

la poblacion de la cual fue extraida, esto nos indica que es
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

| En el presente trabajo de investigacion se utilizaron los instrumentos y técnicas
en base a lecturas, textos, folletos, revistas, periddicos, encuestas, recopilacion de
archivos, guias de observacion, cuestionarios y fichas bibliogréaficas, estando
sujetas a las caracteristicas particulares del presente estudio, que se consideran en
las técnicas e instrumentos y analisis de datos, adecuados y necesarios aceptados
y reconocidos para desarrollar una investigacion cientifica, dentro de la

flexibilidad que permite la metodologia de investigacion cientifica entre ellos

representativa.

B ' STATS - [Tamaiio de la muestra]
B Archive Ventana  Ayuda
- o - = - o = E QO A e TV = -
F ;::|m| ! |EI )| |G “"EJ STATS | =] m’l
08:20 PM | STATS ™
¢Tamano del Tamano de la
universo? muestra
¢Ermor maximo aceptable? —
= I [ tmorims_|
P jie estimado de la
-
Nivel deseada de confianza

tenemos:

a) Analisis Documental.

b)

Se utilizé las fuentes primarias y secundarias para realizar el andlisis, tal

como revision bibliogréfica, informes, lecturas, analisis documentado y

otros documentos referidos a la creacién al tema.

El Cuestionario.

El cuestionario se aplicOo a los sefiores funcionarios, Directivos y
colaboradores de la Direccion regional de Pasco con la finalidad de recabar

informacion de las variables en estudio, las respuestas se han registrado en



las hojas de cuestionario.

¢) LaEntrevista.
De acuerdo a la guia de la entrevista y aplicacion a los funcionarios, motivo
del presente estudio, con el objeto de profundizar la informacién de la
realidad y evaluar las competencias de los colaboradores de dicha

institucion.

3.6. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

3.7.

Las técnicas empleadas fueron los siguientes:

a) Para la recoleccion de datos.
Anélisis bibliografico, con la finalidad de elaborar nuestro estudio la discusion
luego de nuestros resultados apoyado en los documentos fuentes y luego el
procesamiento de datos para procesar la informacion obtenida, se aplico la
forma manual y computarizada.

b) Para el Tratamiento de los Datos
Se utilizaron los datos tabulados, la estadistica para interpretar, la informacion
obtenida, se hard uso de la estadistica inferencia, para encontrar
significatividad en sus resultados.

Tratamiento Estadistico.

Concluido el trabajo de campo, se procedié a construir una base de datos para

luego realizar los analisis estadisticos en el paquete SPSS version 27.0 realizando

lo siguiente:

a. Obtencion de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas

b. Construccion de tablas para cada percepcion segun Funcionarios o encuestados

c. Elaboracidon de graficos por cada percepcion estudiada para la presentacion de

resultados.
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d. Andlisis inferencial con la prueba de chi-cuadrado de comparacion de
proporciones independientes.

Se efectuara a través del paquete estadistico SPSS Ver. 27.0

3.8. Seleccion, validacion y confiabilidad de los Instrumentos de investigacion.

3.9.

La validacion de los instrumentos de Investigacion se dio a través de juicio de
expertos seleccionando a profesionales conocedores del tema de investigacion
quienes procedieron a evaluar y calificar los instrumentos obteniendo una
calificacion de 18 tanto en el disefio como la estructura del mismo, dicho
cuestionario consta de 15 item, la guia de entrevista consta de 06 preguntas para
los Funcionarios y 04 preguntas a los Colaboradores del area de Gestion del
Talento Humano.

Orientacion ética

Se ha tenido en cuenta los principios éticos de la investigacion, como la
originalidad, teniendo en cuenta el derecho de autor, el respeto, los problemas
identificados y dando solucion a ellos, a la vez proponiendo alternativas para la
mejora de los aprendizajes con responsabilidad social, en cuanto al trabajo de

administracion
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION.
4.1. Descripcion del trabajo de campo
El modelo de distribucion tiene mucho que ver con el nivel de estudios y
experiencia del personal clave. Si el jefe del departamento de gestion del talento
humano es un abogado especializado en asuntos laborales, el enfoque sera
distinto, a si es un operador que ha sido promovido por el empefio puesto en su
trabajo. También el enfoque tiene que ver con la utilizacion que hace la alta
administracion del departamento de gestion del talento humano, porque si estan
mas orientadas a la parte operacional y de produccion, las demandas seran
diferentes. Ahora, si el proposito principal de la alta administracion es evitar que
los nuevos empleados sean conquistados por el sindicato, el enfoque sera también
diferente. Un departamento de gestion del talento humano puede funcionar por
afios, haciendo lo que considera que esta bien, sin preocuparse mucho de los
parametros que guian sus acciones, o0 si existen alternativas que pudieran servir
mejor a la organizacion. Si esto sucede entraran en decadencia y es en ese

momento cuando la alta administracion siente que el departamento de gestion del
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talento humano no marcha a la par con la organizacion. Enfoque de tramitacion:
tiene que ver principalmente con la génesis de un departamento de gestion del
talento humano. Cuando no existe este departamento, los gerentes son
responsables de las funciones de personal. A medida que crece la organizacion,
los gerentes se sienten agobiados con las funciones de personal y entregan
algunas funciones que, generalmente, son poco importantes, incomodas,
frustrantes o molestas, al naciente departamento de gestion del talento humano.
Todas estas funciones son importantes y ayudan a la organizacion, pero otorgan
poco prestigio al departamento. Enfoque de asesoria interna: se da en grandes
organizaciones donde los servicios pueden distribuirse de acuerdo con el enfoque
de asesoria interna, en el cual los miembros de la gestion del talento humano se
ven ellos mismos como los expertos de la organizacion y su talento puede ser
solicitado por los empleados, jefes, departamentos y otros entres
organizacionales, de acuerdo con sus necesidades. Enfoque de consejeria: dentro
de este esquema, al departamento de gestion del talento humano se le ve como un
vocero, muy efectivo, de los empleados y un recurso valioso para los jefes que
tienen que afrontar los problemas de la gente. Enfoque de relaciones industriales:
este enfoque se desarrolla en organizaciones con sindicatos fuertes, en las cuales
los contratos colectivos, el proceso disciplinario y el litigio de casos arbitrales son
de primordial importancia. Enfoque de control: Eventualmente, un departamento
de gestion del talento humano puede alcanzar gran poder dentro de la
organizacion y ejercer control en todos los aspectos operacionales donde las
personas tengan alguna relacion. Esto puede reflejar una extension del enfoque de
relaciones industriales, o puede ocurrir en organizaciones que no tienen sindicato.

Este analisis esta marcado por el hecho de que ninguna decision o accion
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administrativa se torna sin el visto bueno de la gestién del talento humano.
Enfoque de planeacion estratégica: este enfoque asume que el departamento tiene
la responsabilidad de ser un componente integral y practico del proceso de
planeacion estratégica. Este énfasis no quiere decir que la gestion del talento
humano deje de ser competente en los servicios de tramitacién, consejeria,
asesoria, relaciones industriales y control. Es una orientacion que apunta al
suministro de todos los servicios indispensables en proporcion a la necesidad y a
los recursos disponibles, sin que ningun aspecto domine a los demas.
Tratamiento Estadistico e Interpretacién de Cuadros.

Para la obtencion de las conclusiones del presente trabajo de investigacién, se ha tenido
presente el procesamiento y andlisis a través de las técnicas de la estadistica descriptiva,
tales como: cuadros de resumen simple y compuesto, grafico de barras; medidas de
tendencia central y medidas de dispersién. Asi como de la estadistica inferencial para la
contratacion de la significancia estadistica de la hipotesis, mediante el estadistico de
prueba bondad de ajuste “Chi Cuadrado” y la prueba de independencia “Chi Cuadrado”
previa evaluacion de los correspondientes niveles de medicién de la variable y el disefio
de investigacién, al nivel de significancia estadistica de 0,05 (5%); como también el
analisis de varianza (ANOVA) para la comparacion de los grupos en la variable de
estudio.

Asimismo, para obtener resultados mas fiables, se procesd los datos con los paquetes

estadisticos de PASW 18.0 (Software de Analisis Predictivo).

4.2. Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

Presentacion de Resultados, Tablas, Graficos, Figuras, etc.
Cuadro N° 01

Cuadro N°1: ACCIONES QUE DEBE EJECUTAR PARA MOTIVAR A SUS
"COLABORADORES" EL MINISTERIO DE SALUD --Directivos--

Validos Frecuencia [Porcentaje |Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado

Capacitar periédicamente 79 42.5 42.5 42.5
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Cuadro N°1: ACCIONES QUE DEBE EJECUTAR PARA MOTIVAR A SUS

"COLABORADORES" EL MINISTERIO DE SALUD --Directivos--

Validos Frecuencia [Porcentaje |Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

2 Promover el ascenso del personal 40 215 215 64.0

3 Facilitar materiales para su trabajo |20 10.8 10.8 74.7

4 Adquirir equipos modernos 10 5.4 5.4 80.1

5 Definir claramente las funciones 8 4.3 4.3 84.4
personales

6 Mejorar los "bonos" por alimentos |6 3.2 3.2 87.6
Incrementar los "incentivos por 5 2.7 2.7 90.3
productividad™

8 Financiar estudios de 5 2.7 2.7 93.0
especializacion en el extranjero

9 Facilitar su uniforme y equipos 4 2.2 2.2 95.2
personales de trabajo

10 Reconocer publicamente su esfuerzo |3 1.6 1.6 96.8

11 Otras acciones 6 3.2 3.2 100.0
Total 186 100.0 100.0

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Grafico N° 01

ACCIONES QUE DEBE EJECUTAR PARA
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.
Analisis Interpretativo.
De los resultados Obtenidos 79 encuestados sefialan que deben motivar
capacitandolos Periodicamente, 40 encuestados manifiestan que deben
promoverse al personal con asensos, 20 encuestados sefialan que se les brinde

materiales para realizar o efectuar su trabajo, 10 expresan que debe adquirirse
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equipos modernos, 8 miembros consideran que se tiene que definir claramente
las funciones de cada integrante, 6 manifiestan que debe mejorar los bonos de
alimentos 5 expresan incremento de los incentivos por productividad, 4
encuestados sefialan que beben especializarlos en el extranjero, asi mismo 4
consideran que se les debe brindar implementos y condiciones basicas para
desarrollar sus actividades, 3 consideran que es necesario publicamente hacer el
reconocimiento a su labor o desempefio desarrollado finalmente 6 sefialan otras
acciones que conlleven a mejorar el estado animico y emocional de los
colaboradores.

Cuadro N°01-A

Cuadro N°1.A: ACCIONES QUE DEBE EJECUTAR PARA MOTIVAR A SUS
"COLABORADORES" EL MINSA - PASCO --Colaboradores--

Validos Frecuencia [Porcentaje |Porcentaje

1 Capacitar periddicamente 128 68.8 68.8

2 Adquirir equipos modernos 64 344 344

3 Promover el ascenso del personal 61 32.8 32.8

4 Reconocer publicamente el esfuerzo 52 28.0 28.0

5 Facilitar materiales para su trabajo 50 26.9 26.9

6 El buen trato de su jefe y superiores 44 23.7 23.7

7 Acondicionar mejor su ambiente de trabajo 44 23.7 23.7

8 Definir claramente sus funciones personales 43 23.1 23.1

9 Facilitar su uniforme y equipos personales de |35 18.8 18.8
trabajo

10 Incrementar los “incentivos por productividad” |30 16.1 16.1

11 Financ_iar estudios de especializacién en el 30 16.1 16.1
extranjero

12 Mejorar los "bonos por alimentos" 23 12.4 12.4

13 Brindar facilidades en los horarios de E/S. 14 75 75

14 Ejercer mayor control 11 5.9 5.9

15 Otras acciones 13 7.0 7.0
Total (*) 186 >=100.0 >=100.0

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.
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Grafico N°01-A
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Andlisis Interpretativo

Analizando los contenidos de los cuadros 1 y 1-A, vemos que los trabajadores
destacan la capacitacion periddica como una de las principales acciones que toda
institucion del Sector Salud debe promover en sus trabajadores, con 42.5% 68.8%
respectivamente. La otra accién que destaca es la promocién y ascenso de
personal, con segunda ubicacién en el cuadro de primera mencion y tercera
ubicacion en el cuadro de menciones mdaltiples; situacién que demuestra
ubicaciones similares, en el nivel de preferencias por los trabajadores. Las
siguientes preferencias se refieren a las facilidades de materiales que deben tener
para realizar su trabajo, con 10.8% y 26.9% respectivamente, seguido de
adquisicion de equipos modernos con 5.4% y 34.4%.

Es interesante ver el comportamiento que tienen las acciones relacionadas a
aspectos monetarios: incrementar los incentivos por productividad y mejorar los
bonos por alimentos, respectivamente. Ambos tienen posiciones dispares, dado
que tanto el primero como el segundo son percibidos en forma desigual;
incrementar los incentivos por productividad ocupa la 7™ posicidn con 2.7% en

primera mencién y 4% posicion en las menciones multiples con 28%,
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respectivamente; y mejorar los bonos por alimentos ocupa la 6% posicion con 3.2

en primera mencion y 12¥? ubicacion en las menciones mdaltiples con 12.4%,

respectivamente.

Los resultados revelan que las principales acciones que deberian realizar las

instituciones del sector salud, para tener trabajadores satisfechos y mas

productivos, estan relacionadas con la satisfaccion de necesidades secundarias

(capacitacion, reconocimiento), seguida de aspectos ligados a su area de trabajo

(equipos modernos, facilidad de materiales). Paraddjicamente los aspectos

monetarios ocupan posiciones de tercer orden.

Cuadro N°02

Cuadro N°2: ACCIONES EJECUTADAS POR EL MINSA - PASCO PARA MOTIVAR A SUS

COLABORADORES
Valido Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

1 El buen trato de su jefe y |38 20.4 20.4 20.4
superiores

2 Facilitar uniforme y 22 11.8 11.8 32.3
equipos de trabajo

3 Capacitar periodic. 19 10.2 10.2 42.5

4 Mejorar los bonos por 7 3.8 3.8 46.2
alimentos

5 Incrementar los 6 3.2 3.2 49.5
incentivos econd.

6 Brindar facilidades en los |5 2.7 2.7 52.2
horarios.

7 Promover el ascenso del |4 2.2 2.2 54.3
personal

8 Organizar reuniones 4 2.2 2.2 56.5
sociales.

9 Reconocer publicamente |3 1.6 1.6 58.1
el esfuerzo

10 Ningun beneficio 78 41.9 41.9 100.0
Total 186 100.0 100.0

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.
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Grafico N°02
ACCIONESEJECUTADAS POR EL MIINSA
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.
Analisis Interpretativo:
Cuando se preguntaron acerca de los beneficios recepcionado directamente por
los entrevistados, en los ultimos 12 meses, el 20.4% consideran al buen trato que
reciben de sus jefes como beneficio, en tanto que el 11.8% se refieren al uniforme
y equipos de trabajo que recibieron. Las siguientes acciones identificadas por los
entrevistados se relacionan a aspectos sociales y pecuniarios; asi el haber sido
capacitado ocupa el 3er lugar con un 10.2%, en tanto que la mejora de los bonos
por alimentos y el incremento de los incentivos econdmicos ocupan las
subsiguientes posiciones con 3.8% y 3.2%, respectivamente.
Sin embargo, el 41.9% de los entrevistados manifestaron que no reciben ningin
beneficio de la institucion en los ultimos 12 meses. Si correlacionamos con el
total de trabajadores de la institucién, serian aproximadamente 603 de ellos,
cantidad significativa, que de no tomarse alguna medida inmediata, puede
conducir a una progresiva desmotivacion.
Otro hecho que salta a la vista, contrastando los resultados de esta pregunta con lo
obtenidos en la 1ra pregunta, a excepcion de la capacitacion, es el
direccionamiento institucional de beneficiar a sus trabajadores preferentemente

con acciones materiales y pecuniarias. Por lo visto, tales estrategias que viene
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utilizando el equipo de gestion institucional no son los adecuados para motivar al
personal.

Cuadro N°03
Cuadro N°3: RAZONES POR LAS CUALES CONSIDERA QUE LAS CONDICIONES
LABORALES DEL MINSA NO FAVORECEN A SU DESARROLLO PERSONAL Y PRE
PROFESIONAL

Validos Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
1 No fomentan la capacitacién 29 28.9 28.9
permanente
2 Las normas son rigidas, hay mucha 16 15.8 15.8
restriccion
No apoyan las iniciativas individuales |13 13.2 13.2
4 No facilitan materiales para el trabajo 11 10.5 10.5
Indiferencia de los Directivos al 11 10.5 10.5
personal
6 No permiten tomar decisiones fuera del |8 7.9 7.9
esquema
7 Carencia de infraestructura adecuada 8 7.9 7.9
8 Las condiciones econémicas son 8 7.9 7.9
inadecuadas
9 Benefician solo a argollas 8 7.9 7.9
10 Los beneficios no alcanzan a los 8 7.9 7.9
contratados SNP
11 Politica de "ninguneo” de los jefes 9 5.3 5.3
12 Otras razones 13 13.2 13.2
Total (*) 186 >=100.0 >=100.0

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.
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Anélisis Interpretativo
Como en toda institucién existen miembros discrepantes, el MINSA- Pasco,
tampoco no es una excepcion. Asi, los resultados muestran las razones de estos
trabajadores que argumentan que las condiciones laborales no son los adecuados
para su desarrollo personal y profesional.
El 28.9% de los insatisfechos creen que la instituciébn no capacita a sus
trabajadores, mientras que el 15.8% manifiestan que hay mucha restriccion en la
institucion por la rigidez de las normas. Asi mismo, el 13.2% de los insatisfechos,
argumenten que no valoran las iniciativas personales, en tanto que el 10.5%
opinan que la institucion no facilita materiales para realizar su trabajo.
La indiferencia de los directivos y jefes al personal, y la carencia de facilidades
para que los trabajadores tomen decisiones por iniciativa propia, ocupan el 5to y
6to lugar, respectivamente. Este Gltimo empatado con carencia de infraestructura
adecuada, condiciones econdmicas inadecuadas, beneficios de la institucion solo
a argollas, no alcanzando a los contratados SNP y Politica de "ninguneo™ de los
jefes, con 7.9%

Pregunta N°04 Relacién entre Compafieros.

A continuacion mencionaré los siguientes hechos o situaciones en el MINSA
Pasco, para que vuestra persona califique segun sea el caso, ya sea como: Muy
buena... Buena...Regular ... Muy mala.

Cuadro N°04

Relacién con sus Cantidad Porcentaje
comparieros
Muy Buena 35 19%
Buenas 129 69%
Regular 22 12%
Muy Mala 0 0%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.
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Grafico N°04

Relaciéon entre Companeros
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Analisis Interpretativo:

El cuadro muestra que las relaciones entre comparieros de trabajo, en términos

generales son aceptables, por cuanto el 19% considera que son muy buenas y el

69% considera que son buenas. Como contraparte, ninguno opind que son muy

malas, salvo el 12% de ellos que considera las relaciones entre compafieros

como regulares.

Pregunta 05. El trato que recibo de mi jefe lo puedo catalogar como:

Cuadro N°05

El trato que recibo de mi jefe Cantidad Porcentaje
Muy Buena 28 15.1%
Buenas 112 60.2%
Regular 39 21.0%
Muy Mala 7 3.8%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Total
50%

Grafico N°05

El trato que recibo de mi jefe lo
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.
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Anélisis Interpretativo
El cuadro muestra que el trato que recibe de su jefe inmediato superior es
excelente, dado que el 15.1% manifiesta que es muy buena, en tanto que el 60.2%
de los trabajadores, mencionan que son buenas. Solo el 24.8% muestran su
insatisfaccion (21% dicen que es regular y 3.8% argumentan que son malas) con
el trato que reciben de sus jefes es buena.

Pregunta N°06 El ambiente laboral que reina en la institucion lo califico como:

Cuadro N° 06

El ambiente laboral Cantidad Porcentaje
Muy Buena 13 07%
Buenas 114 61.3%
Regular 40 21.5%
Muy Mala 19 10.2%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Grafico N°06

El ambiente laboral
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Andlisis Interpretativo

Los resultados de este cuadro reflejan mejor el estado emocional de los
trabajadores al momento de aplicar la encuesta; dado que el 68.3% de ellos (7%,
muy buena y 61.3%, buena), lo catalogan como un buen ambiente laboral que

reina en la institucion. Sin embargo, 21.5% considera regular y un 10.2% sefiala
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que es muy Mala el ambiente laboral sin embargo al igual que el clima
geogréfico, el ambiente laboral puede alterarse de un momento a otro, como en
efecto ocurrid a las 48hrs. siguientes de haberse realizado el presente trabajo, por
los hechos fortuitos que fueron de conocimiento de la opinion publica en general.

Preqgunta N°07. El trato que reciben los “Usuarios” de mi y compafieros de

trabajo es:
Cuadro N°07
El trato que reciben los “Usuarios” Cantidad Porcentaje
Muy Buena 27 14.5%
Buenas 118 63.4%
Regular 30 16.1%
Muy Mala 11 5.9%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Grafico N°07

El trato que reciben los “Usuarios” de
mi y companeros
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Analisis Interpretativo

Cuando se les consultéd por la forma de como tratan a los Usuarios “clientes”, el
14.5% contestaron que lo hacen en forma excelente, en tanto que el 63.4%
manifestaron que tratan bien. Tales repuestas, que bien pudieron ser aspiraciones
o simples deseos, mas no lo que realmente sucede con los usuarios, asi mismo el

16.1 considera regular y un minoritario 5.9% considera como mala en relacion a
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sus colegas, al tomar nota de sus opiniones, en caso de ser necesario se procedera
a ajustar, superando de esta forma las posibles subjetividades, si es que
incurrieron al momento de contestar tal pregunta.

Pregunta N°08. El bono que recibo por alimentos de la institucion, lo califico:

Cuadro N° 08

El trato que reciben los Cantidad Porcentaje
Usuarios
Buenas 37 19.9%
Regular 103 55.4%
Mala 30 16.1%
Muy mala 16 8.6%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Grafico N°08

El trato que reciben los Usuarios
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Andlisis Interpretativo

Pregunta referida a conocer su grado de satisfaccion o insatisfaccion acerca del
estimulo econdmico, que la institucién viene proporcionando como una forma
de compensar las bajas remuneraciones. Dicho bono asciende a la suma de
S/.230.00 mensuales. Al respecto, solo el 19.9% considera que son buenas, en
tanto que el 55.4% considera que es regular; mientras que el 12.3% de los
trabajadores catalogan como mala (11.8%) y muy mala (0.5%).

Por otro lado, el 11.8% declaran no recibir tal bono. Como vamos a ver mas
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adelante, este beneficio no alcanza a los contratados por Servicios no
Personales, que en efecto alcanzan dicho porcentaje.

Pregunta N°09. El incentivo que recibo de la institucion por productividad es:

Cuadro N° 09

El incentivo que recibo Cantidad Porcentaje
de la institucion
Muy Buenas 5 2.7%
Buena 52 28%
Regular 83 44.6%
Mala 22 11.8%
Muy mala 2 1.1%
No Reciben 22 11.8%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

GraficoN°09

El incentivo que recibo de la institucién
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Andlisis Interpretativo

Otra pregunta referida a averiguar su nivel de satisfaccion/ insatisfaccion acerca
de otro estimulo econémico. El incentivo por productividad alcanza a todos los
trabajadores, incluso a aquellos que se benefician con el incentivo por guardia
hospitalaria, salvo los contratados por servicios no personales. El trabajador que
realice el total de dias autorizadas puede llegar a obtener por este concepto la
suma de S/.600.00 soles mensuales (20 dias x S.30.00 c/ dia). Al respecto, solo el
30. 7% considera como factor motivante (2.7% muy buena y 28% buena); en

tanto que 57.5% considera lo contrario (44.6%, regular 11.8 mala y 1.1 muy
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mala). Al igual que en la pregunta anterior el 11.8% sostienen que no reciben,

dado su situacién laboral.

Pregunta N° 10. Los materiales que me facilitan para realizar mi trabajo puedo

calificar como:

Cuadro N° 10

Los materiales que me Cantidad Porcentaje
facilitan para realizar mi
trabajo
Buena 83 44.6%
Regular 75 40.3%
Mala 28 15.1%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Grafico N°10

Los materiales que me facilitan para
realizar mi trabajo
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Andlisis Interpretativo

En relacion a los materiales que le facilitan la institucién para realizar su
trabajo, la opinion de los encuestados se concentra entre buena y regular con
44.6% y 40.3%, respectivamente; cifras que representan el 85% del total de los
encuestados. Afadiendo las otras calificaciones, la tendencia continla
manteniéndose en torno a las calificaciones antes mencionadas.

De modo que, la frecuencia, la calidad de los mismos, asi como la oportunidad
con que reciben los materiales para que desarrollen su trabajo, no

necesariamente es un factor motivador para el trabajador.
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Pregunta N° 11. Para que el MINSA Pasco se desarrolle en el tiempo ¢Cuéles

de las siguientes situaciones considera que son Muy importantes, Nada
importantes, en la gestién o administracion de la institucion?

Cuadro N° 11

Para que el MINSA Cantidad Porcentaje
Pasco se desarrolle en el
tiempo
Muy Importante 94 50.5%
Nada Importante 85 45.7%
No Sabe no Opina 7 3.8%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Grafico N° 11

Para que el MINSA Pasco se
desarrolle en el tiempo
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Andlisis Interpretativo

A diferencia del cuadro 10, en el presente, cuando al encuestado se le consulta
acerca del control estricto de los materiales y medicamentos que se debe tener
como una forma de desarrollar a la institucion; los pacientes sufren cambios
significativos. Asi el 50.5% considera que son muy importantes, mientras que el
45.7% dicen que son importantes; mejor dicho, para el 96.2% de los trabajadores
el implementar sistemas eficaces de control de materiales y medicamentos son

imprescindibles para desarrollar la institucion. Las explicaciones a esta cerrada
posicidn pueden ser varias, pero el argumento que resulta consistente, es aquella

que postula que en una institucién asistencial publica, como no tiene propietarios,
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la sustraccion y pérdida de alimentos, materiales, medicamentos y equipos es el
pan de cada dia; por tanto como los trabajadores son consciente de ello, por eso
reclaman mayor control de los mismos.

Pregunta N° 12. Autonomia del personal para tomar decisiones.

Cuadro N°12

Autonomia del personal Cantidad Porcentaje
para tomar decisiones
Muy Importante 29 15.6%
Importante 132 71.0%
Menos importante 23 12.4%
Nada importante 2 1.1%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Grafico N° 12
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decisiones
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Andlisis Interpretativo

El presente cuadro muestra que una de las formas de desarrollar las instituciones

del Sector Salud, es a través de la puesta en practica de una gestion basada en

facultar a su gente para que gocen de autonomia en la toma de decisiones en el

ambito de su competencia. Es lo que en términos profesionales se conoce como
Empowerment o empoderamiento.

Al respecto, los resultados reflejan que facultar al trabajador para que por

iniciativa propia tome decisiones en las actividades inherentes a su funcion, es

muy importante (15.6%) e importante (71%).Como contraparte solo, el 13.5% de
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los trabajadores creen que es menos importante (12.4%) y nada importante
(1.1%). Llevar a la préctica esta aspiracion loable de los trabajadores, que en el
mundo del management es una tendencia en franco crecimiento, debe significar la
ruptura del paradigma vigente, que descansa sobre bases de mantenimiento del

status quo.

Pregunta N°13. Delegacion de funciones en los colaboradores.

Cuadro N° 13

Autonomia del personal Cantidad Porcentaje
para tomar decisiones
Muy Importante 31 16.7%
Importante 131 70.4%
Menos importante 22 11.8%
Nada importante 2 1.1%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Grafico N° 13
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.
Analisis Interpretativo
La delegacion de funciones es compatible con gozar de autonomia para tomar
decisiones. Tanto el primero como el segundo son sin6nimos de confianza,
responsabilidad, seriedad y profesionalidad en las funciones encomendadas, pero
también lealtad y fidelidad al superior que faculta.

Asi para el 87.1% de los encuestados la delegacion de funciones en los
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subordinados son estrategias para una gestion efectiva de los talentos humanos (el
16.7% piensa que son muy importantes y 70.4% creen que son importantes). Solo
el 12.9% (11.8% menos importante y 1.1 nada importante) consideran como
irrelevantes el delegar las funciones en los colaboradores.

Pregunta N°14. Reestructurar los procesos y procedimientos de trabajo.

Cuadro N°14

Reestructurar los Cantidad Porcentaje
procesos y
procedimientos de
trabajo
Muy Importante 67 36.0%
Importante 109 58.6%
Nada importante 10 5.4%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Grafico N°14

Reestructurar los procesos y
procedimientos de trabajo

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Analisis Interpretativo
El grafico 14, muestra que la reestructuracion de procesos y procedimientos de
trabajo, son muy importantes e importantes para desarrollar las organizaciones.
Asi, el 36% de los encuestados sostienen que son muy importantes, mientras que
el 58.6% manifiestan que son importantes; siendo en total el 94.6% de los
encuestados que consideran estratégicos, modificar los procesos y procedimientos

de trabajo.
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Esta opinion en gran medida es contraria a la posicion clésica del trabajador que
como bien sabemos la concepcién humana va por el lado de conservar el statu
quo, la tranquilidad y la pasividad; mientras que los cambios y las
reestructuraciones generan movilizaciones, temor a lo desconocido, inestabilidad,
entre otros. Interesard contrastar si en la préctica efectivamente contindan
sosteniendo dicha posicién o renuncian a ella.

Pregunta N° 15. ;Usted Considera que las condiciones laborales del MINSA

Pasco favorecen su desarrollo personal y profesional?

Cuadro N° 15
Las condiciones Cantidad Porcentaje
laborales del MINSA
Pasco favorecen su

desarrollo
Si Favorecen 143 76.9%
No Favorecen 36 19.4%
No Sabe / No Opina 7 3.8%
Total 186 100%

Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

GraficoN°15
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Fuente: Encuesta Realizada a Funcionarios y Colaboradores del MINSA Pasco 2018.

Andlisis Interpretativo

A pesar de los problemas y dificultades por la que suelen pasar las
organizaciones, como es el caso del MINSA — Pasco, el 76.9% de los trabajadores
sostienen que las condiciones laborales de dicha institucion si favorecen a su
desarrollo personal y profesional; en tanto que una minoria que representa 19.4%
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4.3.

sostiene lo contrario. Dicha informacion se complementa con los que
manifestaron que no saben/ no opinan, que representan el 3.8%.

Esta percepcion favorable de los trabajadores para continuar apostando por el
MINSA - Pasco, se explica por su tradicion, el tipo de servicio que brinda, Unica
en su género, la experiencia acumulada, ser considerado referente nacional e
internacional, entre otros.

Prueba de Hipotesis.

Para la prueba central de Hipotesis haremos uso de las herramientas de la
estadistica Inferencial y por la naturaleza de la variable en estudio los métodos de
la estadistica no paramétrica para datos nominales u ordinales. Especificamente

La Prueba de Bondad de Ajuste Chi Cuadrado.

a) SISTEMA DE HIPOTESIS.

Hipbtesis a:

Hi Los estimulos si permiten aumentar el rendimiento y la calidad de trabajo de los
“colaboradores” en la Direccion Regional de Salud Pasco.

Ho Los estimulos no permiten aumentar el rendimiento y la calidad de trabajo de los
“colaboradores” en la Direccion Regional de Salud Pasco.

Para probar la hipotesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:

1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2.  Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

2
i _Eij)

.

Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X2 sigue
una distribucion aproximada de ji cuadrada con (4-1) (5-1) = 12 grados de

libertad.
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4.  Regla de decision: A un nivel de significancia de 0.05, rechazar hipétesis
nula (Ho) si el valor calculado de X2 es mayor o igual a 26.296.

5. Calculo de la estadistica de pruebas. Al desarrollar la formula tenemos:

2
OB 367511
6.  Decision estadistica: Dado que 367.511 > 26.296, se rechaza Ho.
7. Conclusion: Los estimulos si permiten aumentar el rendimiento y la calidad
de trabajo de los “colaboradores” en la Direccion Regional de Salud Pasco.
Hipotesis b:
Hi Las précticas gerenciales si influye en la eficiencia y eficacia de los colaboradores la
Direccion Regional de Salud Pasco.
Ho Las practicas gerenciales no influye en la eficiencia y eficacia de los

colaboradores la Direccién Regional de Salud Pasco.

Para probar la hipotesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:
1. Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2.  Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

3. Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X2 sigue
una distribucion aproximada de ji cuadrada con (5-1) (5-1) = 16 grados de
libertad.

4. Regla de decisiéon: A un nivel de significancia de 0.05, rechazar hipdtesis
nula (Ho) si el valor calculado de X2 es mayor o igual a 26.296.

5. Calculo de la estadistica de pruebas. Al desarrollar la formula tenemos:
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n & (O — E;)’?
x*=>" O “E)" _ 345653

i=1  j=l ij

6. Decision estadistica: Dado que 348.653 > 26.296, se rechaza Ho.

7. Conclusion: Las préacticas gerenciales si influye en la eficiencia y eficacia de
los colaboradores la Direccion Regional de Salud Pasco.

Hipotesis c:

Hi El liderazgo que se aplica en la Gestion del Talento Humano si influye en el
compromiso de los colaboradores la Direccion Regional de Salud Pasco.

Ho EI liderazgo que se aplica en la Gestion del Talento Humano no influye en el

compromiso de los colaboradores la Direccion Regional de Salud Pasco.

Para probar la hipdtesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:
Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.

2. Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

3. Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X2 sigue
una distribucién aproximada de ji cuadrada con (4-1) (4-1) = 9 grados de
libertad.

4. Regla de decisién: A un nivel de significancia de 0.05, rechazar hipotesis
nula (Ho) si el valor calculado de X2 es mayor o igual a 20.125.

5. Calculo de la estadistica de pruebas. Al desarrollar la formula tenemos:

O. —E.)?
u =324.132

6. Decision estadistica: Dado que 324.132 > 20.125, se rechaza Ho.
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7. Conclusion: El liderazgo que se aplica en la Gestion del Talento Humano si
influye en el compromiso de los colaboradores la Direccion Regional de
Salud Pasco.

Hipdtesis d:

Hi Los programas de capacitacion si permite sensibilizar y asumir compromiso por los

colaboradores de la la Direccion Regional de Salud Pasco.

Ho Los programas de capacitacion no permite sensibilizar y asumir compromiso por los

=

colaboradores de la la Direccion Regional de Salud Pasco.

Para probar la hipotesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:
Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.
Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:

m
x*=>"

i=1

E.

L (Oij - Eij)2
-1 i
Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X2 sigue
una distribucién aproximada de ji cuadrada con (3-1) (3-1) = 4 grados de
libertad.

Regla de decision: A un nivel de significancia de 0.05, rechazar hipétesis

nula (Ho) si el valor calculado de X2 es mayor o igual a 18.138.

Calculo de la estadistica de pruebas. Al desarrollar la formula tenemos:

(O" - Eij)2
———"-=234.110

Decision estadistica: Dado que 234.110 > 18.138, se rechaza Ho.
Conclusién: Los programas de capacitacion si permite sensibilizar y asumir
compromiso por los colaboradores de la la Direccion Regional de Salud

Pasco.
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44.

Hipdtesis e:

Hi  Los colaboradores no gozan de autonomia para generar iniciativa y proponer
mejoras en la Direccion Regional de Salud Pasco.

Ho Los colaboradores si gozan de autonomia para generar iniciativa y proponer

mejoras en la Direccion Regional de Salud Pasco.

Para probar la hipotesis planteada seguiremos el siguiente procedimiento:
1.  Suposiciones: La muestra es una muestra aleatoria simple.
2.  Estadistica de prueba: La estadistica de prueba es:
X2 zi d (Oij _Eij)2
i=1  j=1 Eij
Distribucion de la estadistica de prueba: cuando Ho es verdadera, X2 sigue
una distribucion aproximada de ji cuadrada con (5-1) (5-1) = 16 grados de
libertad.
3. Regla de decision: A un nivel de significancia de 0.05, rechazar hip6tesis
nula (Ho) si el valor calculado de X2 es mayor o igual a 26.296.
4.  Calculo de la estadistica de pruebas. Al desarrollar la formula tenemos:
2
=3 O )" _ 345653
i=1  j=1 ij
5. Decision estadistica: Dado que 348.653 > 26.296, se rechaza Ho.
6. Conclusion: Los colaboradores no gozan de autonomia para generar
iniciativa y proponer mejoras en la Direccion Regional de Salud Pasco.
Discusion de resultados.

De los correspondientes resultados obtenidos en la investigacion se muestra que la
relacién final obtenida entre las variables es estudio es positiva o directamente

proporcional, es decir aplicando un Modelo de gestion orientado a mayores niveles de
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Motivacién organizacional (Incentivos) le corresponde mayores niveles de Eficiencia
Laboral.
Estos resultados estan de acuerdo con los resultados obtenidos por Ccuro (2008) en el
sentido de que un modelo de gestion que no se encamine en motivar e incentivar a los
colaboradores a ello sumado la falta de implementacion de politicas, la no existencia de
un trabajo planificado para la capacitacion y seleccién del personal se refleja en los
niveles de la Eficiencia Laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
Pasco.
Ademas, los resultados en cuanto a la Gestion del Talento Humano en base a la
motivacion generara satisfaccion laboral corroboran los resultados obtenidos por
Huamani (2005) en el sentido de que el clima organizacional de una institucién esta
meramente repercutido por esta variable de motivacion y satisfaccion laboral, la misma
gue abre nuevos ambitos para futuras investigaciones.
Modelo de gestion del talento humano y la motivacion organizacional en la
direccion regional de salud pasco 2017.
1.- Fundamentos Tedricos.
Segun Carlos Marx en su teoria convencional el trabajo, el capital y la tierra son
considerados igualmente productivos y constituyen la santisima trinidad. En dicha
teoria se consideraban otros factores de producciéon tales como la capacidad
organizativa, por ello se habla de productividad multifactorial, sin embargo, en el
terreno del anélisis los economistas frecuentemente utilizan la productividad del
trabajo, que es la relacion entre el producto y un solo factor de la produccion que es el
trabajo.
Herzberg propone una teoria de la motivacion en el trabajo, se caracteriza por dos
tipos de necesidades que afectan de manera diversa el comportamiento humano, estos

son:
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Factores motivacionales o de funcién: son los que estan relacionados con el trabajo
que él desempefia por ejemplo el reconocimiento, el trabajo estimulante y el
crecimiento y desarrollo personal.

Factores ambientales o higiénicos: localizados en el ambiente que los rodea y estan
manejados por la empresa por ejemplo las condiciones de trabajo, el que nunca se
logra satisfacer totalmente las necesidades del ser humano.

Principales factores higiénicos; salario, los beneficios sociales, tipo de direccion o
supervision que las personas reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, las politicas fisicas de la empresa, reglamentos internos, etc.
Herzberg, destaca que so6lo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta en la
motivacién de las personas, el trabajo es una situacion desagradable y para lograr que
las personas trabajen mas, se puede premiar e incentivar salarialmente, 0sea, se
incentiva a la persona a cambio de trabajo.

Segun la investigacion de Herzberg cuando los factores higiénicos son éptimos evita
la insatisfaccion de los empleados, y cuando los factores higiénicos son pésimos
provocan insatisfaccion.

Su efecto es como un medicamento para el dolor de cabeza, combaten el dolor, pero
no mejora la salud. Por estar relacionados con la insatisfaccion, Herzberg los llama
factores de insatisfaccion.

Factores motivacionales o factores intrinsecos, estos factores estan bajo el control del
individuo (persona) ya que se relaciona con lo que él hace y desempefia. Los factores
materiales involucran sentimientos relacionados con el crecimiento individual, el
reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion que desempefia en
su trabajo. Las tareas y cargos son disefiados para atender a los principios de
eficiencia y de economia, suspendiendo oportunidades de creatividad de las personas.
Esto hace perder el significado psicologico del individuo, el desinterés provoca la
“desmotivacion” ya que la empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar.

Factores de motivacionales o de satisfaccion
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Cargo

El trabajo en si

Realizacion

Reconocimiento

Progreso profesional

Condiciones fisicas del centro de trabajo
Remuneracion economica

Profesion del Colaborador

Edad del Colaborador

Sexo del Colaborador

Estado civil

Nivel socioeconéomico

Cargas familiares del Colaborador
Remuneracion economica

Colaborar en la transformacion de la sociedad
Relaciones adecuadas con los compaiieros y directivos
Ascendencia de puestos

Seguridad de permanencia en el trabajo

Ser reconocido como persona importante y necesaria
Asistencia a cursos y seminarios de actualizacion
Factores higiénicos o de insatisfaccion

Contexto del cargo

Relacion con la empresa

Condiciones del trabajo

Administracion de la empresa

Salarios

Relaciones con el superior

Beneficios y servicios sociales.
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Abraham Maslow en su teoria sobre la motivacién humana formula una jerarquia de
necesidades humanas y defiende que conforme se satisfacen las necesidades basicas,
los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas elevados
La vida humana desde sus inicios tiene necesidades y estas se enmarcan en cada una
de las etapas de vida, se acenttan en el hogar, el entorno social y el lugar de trabajo,
pero no se debe olvidar que cada ser es diferente, con intelectos marcados por genes o
por cultura, por ello el implementar un modelo de gestion que trabaje por el beneficio
de la institucion en base al trabajo del talento humano es indispensable, ya que de
esta manera se lograra incrementar el porcentaje de satisfaccion y prestigio del ser
humano.
2.- Misién
La misidn es ser reconocidos por nuestros avances, por nuestra productividad, por
nuestros logros alcanzados, por nuestra pasion por ser mejores, por tener un excelente
capital humano, capaz, competitivo y productivo al 100%, para de esta manera
convertirnos en el icono de los establecimientos de nivel medio.
3.- Organizacion — Modelo
El nuevo modelo de Gestion para incrementar la productividad laboral tiene
pertinencia por cuanto permite el desarrollo del ser humano de manera integral y este
a su vez entrega productividad y mejora la calidad de vida de cada uno de ellos y de la
empresa. EI modelo se basa en la teoria Marxista que lucha por el socialismo, mismo
que centra su ayuda en el ser humano, de igual manera en la teoria de Abraham
Maslow quien habla del comportamiento y la teoria de Frederick Herzberg, quien se
refiere a los factores de motivacion, asi como se escoge como soporte el modelo de
desarrollo a escala humana que presenta Erick Calcagno, el que tiene como objetivo
satisfacer la necesidad humana en todos sus ambitos y el modo Antropolégico
que lo sustenta Herzberg, mismo que es la doctrina que en el plano de la

epistemologia sitta al ser humano como medida de todas las cosas.
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4.- Propuesta Especifica

4.1.

Desarrollar métodos y procedimientos participativos entre Directivos,
Colaboradores, Administrativos y personal de Servicio para lograr una
interaccién laboral y conocer los limitantes para lograr el desempefio
profesional.

¢Qué métodos y procedimientos participativos serdn desarrollados para lograr
la interaccion laboral?

El talento humano es un cumulo de conocimientos cada uno posee una
capacidad indescriptible para pensar y crear, por ello en el presente trabajo se
pretende desarrollar métodos y procedimientos participativos que logren
interaccion laboral al igual que permitan conocer cuales son las limitantes para
gue no exista una satisfaccion laboral.

Métodos

Meétodo es una palabra que proviene del término griego methodos (“‘camino” o
“via”) y que se refiere al medio utilizado para llegar a un fin. Su significado
original sefiala el camino que conduce a un lugar.

Los métodos pueden ser clasificados segin en el &mbito donde sean utilizados
en:

Método de la razon: en este tipo de métodos no son utilizados hechos
empiricamente comprobables, sino que son tratados temas relacionados con la
realidad, los seres humanos, el mundo, incluso Dios. Es una técnica utilizada en
la Filosofia.

Método de las ciencias: en este caso se intenta hallar patrones o leyes de la
realidad. Es utilizada la duda de una manera metddica, tal como lo indica el
método cartesiano, no de manera escéptica, es decir que se pueden alcanzar
conocimientos verdaderos.

En el caso de estudio se propone aplicar los métodos indicados, mas una
interaccion entre los dos lo que trae un nombre nuevo que sera:
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Método ciencia — razon, Personal encargado dirigiendo con ética profesional
los procesos administrativos.

Método Liderazgo asertivo, Persona que dirige y realiza con el grupo todo lo
planificado Procedimientos participativos para cumplimiento de los métodos
Término que hace referencia a la accion que consiste en proceder, que significa
actuar de una forma determinada. EI concepto, por otra parte, esta vinculado a
un método o una manera de ejecutar algo.

1.- Analizar psicolégicamente a cada uno de los grupos que conforman las areas de
la organizacién, esto permitira tener conocimiento sobre como piensan, actGan
y su sentido de superacion o mejora para con la institucion, se debe realizar con
seminarios, conferencias o diadlogos amigables sin dar a notar el trabajo
realizado.

2.- Provocar reuniones periodicas, permitira elaborar propuestas de mejoras para
que exista la interaccion entre institucion, Colaboradores y Usuarios esto
asentira que todos los implicados conozcan sobre las gestiones de la institucion.

3.- Realizar un analisis FODA, mismo que permita conocer la realidad de la
organizacion y de esta manera tomar los correctivos necesarios para mejorar los
procesos organizacionales.

4.- Revision de la asignacion de Sueldos y salarios, para lograr equidad, indicando
que se debe remunerar de acuerdo al esfuerzo, sacrificio, eficiencia,
eficacia, responsabilidad y condiciones de trabajo

5.- Determinacion de funciones para ser asignadas a cada trabajador, indicando de
forma clara y precisa las responsabilidades y obligaciones que debe cumplir

6.- Calificacion de méritos, se determina mediante la evaluacion del desempefio
laboral y la responsabilidad que le ha dado a su puesto.

7.- Incentivos y premios, proveer incentivos monetarios y no monetarios anexados

a los sueldos basicos y de acuerdo al desempefio laboral.
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8.- Aplicacion de normas, leyes y reglamentos del gobierno central y de la
institucion

9.- Ejercer y dejar ejecutar el liderazgo, con ello todos estaran enterado de lo que
se va hacer

10.- Reconocimiento de la capacidad de sus colaboradores

11.- Disertacién de los temas y vinculacién con la Institucion.

12.- Tomar en consideracion las emociones, la intimidad, la valuacion de la
estima.

13.- Redaccion, Tipeo e impresion de oficios dirigidos a las entidades del estado.

14.- Aprobacidn de los métodos presentados por los Colaboradores

15.- Gestion organizacional para ingresar en un campo Y tener éxito deseado

16.- Determinacion de tiempos para la ejecucion de las actividades

17.- Obtencién de la aprobacién de los métodos planteados

18.- Capacitacién en temas de organizacion y planeacion

19.- Aplicar estrategias para una buena comunicacion

20.- Crear un clima y una cultura organizacional y sistema de informacion

gerencial.

4.2.- Proponer que los Directivos, Colaboradores, Administrativos y personal de
Servicio conjuntamente con los Gremios a participar en la planificacion y
ejecucion de las acciones planteadas.
¢COmo participara en la construccion del modelo?

Esta propuesta especifica se da cumplimiento con la aplicacion de los
instrumentos de gestion en el que sefiala ejercer veedurias del cumplimiento de
las politicas asi como colaborar con las autoridades, personal, administrativo y
de servicio en el desarrollo de actividades institucionales, también participar en
las comisiones designadas por los directivos del establecimiento, de la misma
se debe reunir ordinariamente por lo menos tres veces al afio con los delegados

de cada uno de los estamentos institucionales.
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Con reuniones periodicas informar sobre los indicadores que se van a aplicar en
las actividades planteadas, trabajar en equipo para compartir experiencias,
desarrollar la planificacion de cada actividad encaminada al trabajo que se
pretende lograr para posteriormente ejecutar el proceso, para ello se debe
recordar lo siguiente:

Trabajar en equipo

Socializar el conjunto de temas

Realizar relatos compartidos

Gestion organizacional puntual

Relaciones idoneas entre compaifieros

Cambio gradual y proactivo

4.3.-Proponer la aplicacion de los elementos que conforman la Gestion

Organizacional para contribuir a mejorar el desempefio laboral.
¢Cudles son los elementos conformantes de la gestion Organizacional?
Para contribuir a mejorar la productividad laborar se deben aplicar los
siguientes elementos de la gestion organizacional.

1.- Estrategias

2.- Mision

3.- Vision

4.- Objetivos

5.- Logros

6.- Tacticas

7.- Debilidades
8.- Oportunidades
9.- Fortalezas
10.- Amenazas
11.- Competitividad

12.- Eficiencia
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13.- Eficacia
14.- Planeacion
15.- Organizacion
16.- Integracion de personal
17.- Direccion
18.- Control
Varios de los elementos descritos son desarrollados por las entidades del sector,
pero no son aplicados en su totalidad, por ello se propone su correcta aplicacion.
Analizar con los Directivos, Colaboradores, Administrativos y personal de
Servicio sus deberes y derechos para que puedan participar activamente en
el momento de la implementacion del plan.
¢Como se realizara el andlisis de los deberes y derechos del personal?
Se logrard esta propuesta con la invitacibn masiva a la ejecucion del plan
considerando su importancia, la transcendencia y el cambio que se lograra con su
ejecucion.
Se debe invitar a autoridades locales y nacionales, asi como también a los
directivos y representantes gremiales de otras entidades.
Un grupo muy importante que debe conocer sobre este avance es la comunidad a
guien no se la debe dejar de invitar.
Se debe de difundir por medio de la radio, prensa y television sobre la
implementacion del nuevo modelo.
De esta manera la comunidad se sentird comprometida y agradecida por el
adelanto logrado.

DEBERES.
» Conformar la Junta general de directivos.
« Esta se debe reunir en forma ordinaria y extraordinaria, segun la necesidad
» Aplicar y practicar las normas de ética y buena conducta

» Desempeiiar con responsabilidad y eficiencia las funciones determinadas
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5.

Velar por la economia y el bienestar de la Institucion

Cumplir la jornada diaria establecida

Guardar discrecidn, respeto a los datos confidenciales sobre asuntos

relacionados con el trabajo

Tratar a todo ser humano con amabilidad, delicadeza y cortesia

Exponer en forma cometida sus quejas y reclamos.

Realizar inventario

Asistir obligatoriamente a las citas planteadas

Concurrir a 10s actos programados

Mantener un excelente ambiente y cultura organizacional

Fortalecer el prestigio de la institucion

DERECHOS

Recibir remuneracién mensual en base a la responsabilidad y de acuerdo al

cargo que obstente.

Recibir capacitaciones periddicas

Gozar de estabilidad en los puestos de trabajo

Recibir un trato adecuado

Estimulo de caracter moral
- INDICADORES

Seleccién de indicadores para la gestién organizacional y la productividad

laboral

Los indicadores que se seleccionaran se van a desarrollar de acuerdo a

como se presentan.
Cumplimiento de los Directivos en el proceso de Gestion Organizacional
Evaluacion a los Colaboradores

Titularidad

Colaboradores Eficientes y Eficaces

Secretarias, auxiliares, guardias, mensajeros, de limpieza
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Personal ascendido

Puestos existentes y necesidad de personal
Ambiente laboral y cultura organizacional
Reconocimiento y Remuneraciones

Capacitaciones periddicas
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b)

d)

CONCLUSIONES.

Los estimulos mas indicados para aumentar el rendimiento y la calidad de trabajo
de los “colaboradores” en la Direcciéon Regional de Salud Pasco, son las
capacitaciones, pasantias, Reconocimientos publicos, asi como la valoracion en el
desempefio de los colaboradores, ya que los estimulos econdmicos en esta
institucion se generalizan a todos los trabajadores considerdndola como un
derecho al que todos deben acceder.

Las practicas gerenciales si influye en la eficiencia y eficacia de los colaboradores
la Direccion Regional de Salud Pasco ya que se pudo corroborar quienes
conducen la institucidon llegan al cargo sin una adecuada evaluacion para el puesto
ya que siendo cargo de confianza prima solo la antigiiedad y no la preparacion o
el perfil profesional para gestionar la organizacion, observandose mas desaciertos
que aciertos en la gestion e incluso transgresion a la normatividad.

El liderazgo que se aplica en la gestion del talento humano si influye en el
compromiso de los colaboradores la Direccion Regional de Salud Pasco, ya que
el no estar preparado para gestionar se aplica un liderazgo autocréatico generando
malestar en la organizacion.

Los programas de capacitacion son desfasados y de poco interés institucional por
lo que los colaboradores no asumen compromiso alguno por la despreocupacion e

interés de los funcionarios de esta institucion.



RECOMENDACIONES.

Se recomienda aplicar un modelo de gestion que cuente con las bases necesarias
de acuerdo a datos de la investigacion realizada

Que los directivos se capaciten en estudios relacionados en administracion y
direccion de empresas

Que los Colaboradores, administrativo y asistencial concurran a reuniones
periddicas o cursos, seminarios y conferencias Promovidas por la entidad.

Que se les brinde un sistema de incentivos para mejorar su productividad laboral
que no sea econémico como se viene aplicando.

Que la presente investigacion se desarrolle tomando en consideracion
indicadores para incremento de la productividad laboral, midiendo su capacidad
de gestion, desempefio laboral, puntualidad y responsabilidad

Por otro lado cabe mencionar que los indicadores que se proponen para el
presente trabajo son de caracter general, los que se pueden aplicar a todas las
instituciones.

Se sugiere que la frecuencia de medicién de la productividad laboral se realice

mensualmente.
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ANEXO



ENCUESTA DIRIGIDA A LOS DIRECTIVOS Y COLABORADORES DE LA
DIRESA PASCO

Objetivo: LA PRESENTE PERMITIRA CONOCER SI EL MODELO DE
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION
ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD PASCO
2017. ES APLICABLE

Sr(a) (ta) Sirvase responder el siguiente cuestionario, mismo que contribuira

al desarrollo del presente trabajo de investigacion.

1.- Cuantos afios tiene laborando en la Institucion?
1 afio

De 3 a5 afios

De6all

Mas de 11 afios

011 B 111 PPN

2. ¢El trato que usted ha recibido en la empresa ha sido?
Malo Bueno Excelente

EPOMTUE?.....ce bbb

3. ¢Como considera la Administracion de la Institucion?

Mala
Buena

Muy Buena
Excelente

EPOITUE?.....ee ettt

4. ; Cree usted que la institucién tiene una adecuada estructura Organizacional?
Sl NO

Sl NO



6.- ¢ Los directivos de la entidad les capacitan en el area que se esta desempefiando,
para alcanzar su nivel méximo de productividad?
Sl NO

Sl NO

Si NO

9.- El clima laboral y la cultura organizacional existentes en la institucion son los

adecuados para que usted sea 100% productivo?
Sl NO

Gracias por su colaboracion.



MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

General:

;De qué forma el modelo de
gestion del Talento Humano,
condiciona la Motivacion

organizacional en la Direccion
Regional de Salud Pasco?

Especificos:
¢Cuales son los estimulos mas
indicados para aumentar el

rendimiento y la calidad de trabajo

de los “colaboradores” en la
Direccion Regional de Salud
Pasco?

;De qué forma las practicas

gerenciales influye en la eficiencia
y eficacia de los colaboradores la
Direccion Regional de Salud
Pasco?

¢ Qué tipo de liderazgo se aplica en
la gestion del talento humano que
influya en el compromiso de los
colaboradores la Direccion
Regional de Salud Pasco?

;Se  disefia  programas  de
capacitacion que permitan
sensibilizar asumiendo un

compromiso por los colaboradores
de la Direccion Regional de Salud
Pasco?

OBJETIVOS

General:

Determinar si el modelo de gestion
del Talento Humano, condiciona la
Motivacién organizacional en la
Direccion Regional de Salud Pasco.

Especificos:
A)Conocer los estimulos mas
indicados para aumentar el

rendimiento y la calidad de
trabajo de los “colaboradores” en
la Direccion Regional de Salud
Pasco.

B) Determinar si  las  practicas
gerenciales influye en Ila
eficiencia y eficacia de los
colaboradores  la  Direccion
Regional de Salud Pasco.

C) Conocer si el tipo de liderazgo
que se aplica en la gestion del
talento humano influye en el
compromiso de los colaboradores
la Direccion Regional de Salud
Pasco.

D)Determinar si se disefia programas
de capacitacion que permitan
sensibilizar asumiendo un
compromiso por los colaboradores
de la Direccién Regional de Salud
Pasco.

HIPOTESIS

General.

*El modelo de gestion del
Talento Humano, si condiciona
la Motivacion organizacional en
la Direccion Regional de Salud
Pasco.

Especificas

Los estimulos permiten aumentar
el rendimiento y la calidad de
trabajo de los “colaboradores”
en la Direccion Regional de
Salud Pasco.

B) Las practicas gerenciales si
influye en la eficiencia y
eficacia de los colaboradores la
Direccion Regional de Salud
Pasco.

C) El liderazgo que se aplica en la
gestion del talento humano si
influye en el compromiso de los
colaboradores la  Direccion
Regional de Salud Pasco.

D) Los programas de capacitacion
si permite sensibilizar y asumir
compromiso por los
colaboradores de la la Direccion
Regional de Salud Pasco.

VARIABLES

INDICADORES

Variable
Independiente

Modelo de
Gestion del
Talento
Humano

Variable
Dependiente

Motivacion
Organizacion
al

X1 = Rendimiento.

X2 = Practicas
Gerenciales.

X3 = Liderazgo.

X4 = Programa de
capacitacion.

X5 = Autonomia.

Y1 = Calidad de
Trabajo.

Y2 = Eficienciay
Eficacia.

Y3 = compromiso.
Y4 = Sensibilizar

Y5 = Iniciativa.

METODOLOGIA

Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion que
se empleard en la presente
sera Aplicada.

Nivel de Investigacion
El nivel de la investigacién:
Descriptivo-Explicativo-
Correlacional.

Disefio de Investigacion
El disefio para la
investigacion es no
experimental: Transversal y
de alcance Correlacional.

Ox
m r
Oy

Poblacién y Muestra
La investigacion  abarcé
tomando como referencia a
los 361 Colaboradores CAP
2017 De alli se obtuvo una
muestra de 186
Colaboradores.

“MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD

PASCO 20177




Planillas Juicio de Expertos

Respetado juez: Wsted ha sida salaceionado para avaluar el
instrumento_ Cuyestionario gue hace  parte de lz  mvestizacion
“MODELO DE CESTION DFL  TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION

ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD PASCO 2017 serr L2
evaluzcion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos v que leos resultados
chtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tante al area mvestizativa da la

paicologia come a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion

MOMERES ¥ APELLIDOS DEL JUEZ: Ivan B. POMALAZA BUENDIA

FORMACION ACADEMICA Doctor en Administracin.

AFEAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL Metodologia de la Investigacion

TIEMPO £ afigs

CARGO ACTUAL Docente Principal

INSTITUCION Universidad Nacional Daniel Alcides Carrifn

Obietiva de la investizacite: Determinar si el modelo de gestion del Talento Humano, condiciona la
Motivacion erganizacional en la Direccion Regional de Salud Pasco.

Objetivo dal juicio de expertos: Evaluar la concordancia v coberencia del instrumento de evaluacion

(Objetivo de 1a prashz: Validez ¥ confiabilidad del Instrumento de Evaluacion.

Dre acuerdo con los signientes indicaderes califigue cada uno de los ftems sagin comesponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1o cumple con el criteric Loz J:Iems no son suficientes para medir la diu_:lensili-n
. 1. Bajp Mivel Los items midan zlgim aspacto de 12 dimension pera na

Loz 1tems que parienecen a corresponden con la dimension total
una misn dimenzion, 3. Madarado.nival Ze deben incramentar alzunos itams para poder evahuar la
Bastan para phtener ls dimersion campletaents,
mpdiciap, de ezfa. 4. Alto niyel Loz fjemgsson sufrientes,
CLARIDAD 1Mo comple con el criteria EL I:tEI‘II.ﬂ.EI &3 claro

2. Baja Mivel El ttem requiere bastantes modificaciones o una
El ifem se camprsnde, modificacién muy grande en el uso de las palabras de
factimeanta, es decir, s acuerdo con su significado o por l2 ordenacion de las
sintactica v semantica son mismmas, . .
adpruadas. 3. Mpdaradg nizvel Se requisrs ung modificacion muy especifica de algunos

de los térmings del fem.

4. Alto niyel El ttem es clarp, tiene semantica ¥ sintaxis adecnada.
COHERENCIA 1 ¥o cumple con el criterio EL tem no tiens relacion logica con la dimensidn

2. Baja Mivel El ttem tiene una relacion tangencial con la dimension.
El it tiena relacidn, 3. Madazado.nival El ftem tiena una relacidn moderada con la dimension que
logica con la dimension o exta midiendo.
indicador que esgd, 4, Al pivel El ftem se encuentra completamente relacionade con la

idienda. i p.que extd midienda.

RELEVANCIA 1o comple con el criterio El ftem puede sar eliminade sin gos se vea afectada la

2. Baip Nivel

medician de la dimensian
El ftem tiena alguna ralevancia, pera ofro item pueds estar
inchrvendo lo que mide aste,



El ftem e= ezencial o 3. Modarado nival El ftem es relativamente importants.

irpartants, e decir debe 4. Al nivel El ftermn es oy relevants v dee ser inchiida.
ger incluido.

Variable ITEM SUFICIENCIA*| COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD| OBSERVACIONES
I Fendimisnta  |Alto Nivel ¥ l il Hinguno
Gestian el |prag. Gerencial v % 7 INinawo
Taleato ILideraz=g ¥ ¥ ¥ Hinsuno
Humzna Capacitacion v r v Hinsunp
Y |calidad |4 o Mivel ¥ ¥ v Ninzuno
Metivacion  [Fficiencia v Ef v v v HNinznno
DT_EmZﬂE]ﬂnﬂJmmmlL e e e Winsgno

Sensibilizacion ¥ ¥ v Ninguno

/Hav alzuna dimensian qus hace parta del constracto y-aa fue evaluada? ; Cusl?_Ninsuna

*Para los cazos de egquivalencia semantica sa deja una casilla por ftem, va que ze evaluara =i la traduccion o el
cambio en vocabularie son suficientes. ,
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Después de revisado el instruments, es valioss su opinion acersa de o siguiente:
Menos de 50 — 60 - 70 - 80 - 90 - 100
1. ;En gué porcentaje estima Usted que con esta prusbe e logra el objetive? [ () () () () (X))
2. ;En gué porcentaje considera gue las preguntas whh ) LY L L) XY ()
estan referidas a los conceptos del tema?
3. jQué porcentaje de las interrogantes planteadas wk D LT LY LY 1) LX)
son suficientes para lograr los objetivos?
4. ; En gué porcentaje, las preguntas de |a prueba son de fécil comprension? L T2 0D 0N 01 (XD
5. ;Qué porcentaje de preguntas siguen secuencia légica? {15 T T T T O I -
6. ; En gué porcentaje valora Usted que con esta prueba se obtendradatos k) () () () () (X))
similares en ofras muestras?
SUGERENCIAS
1. i Qué preguntas considera Usted deberian agregarse?
O T O P S
2. ;Qué preguntas estima podrian eliminarse?
O T PSS
3. ;Qué praguntas considera deberan reformularse o precisarse mejor?
O 1 T3 - s TP P

Fecha: ... .

Yalidado por: Dr. lvan B. POMALAZA BUEMDIA .. ... coov e et e et e et e v




Planillas Juicio de Expertos

Respetade juez: Usted ha sido selacreionade para avaluar el
metrumente__ Cuestionarie gue  hare parte de [z mveshzaciom
“MODELO DE CESTION DFL TALENTO HUMANO Y LA MOTIVACION

ORGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD PASCO 2017 sov L2
avaluzcion de los imstrumento: ez de gram relevanciz para lograr que sean validos v que los resultados
obtenidos a partir de éztos sean utilizadoz eficientements; aportando tamto zl drea mvestizativa da la

paicologia como a sus aplicaciones. Azradecemos su valiosa colaboracion.

MOMERES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Liborio ROJAS VICTORIO
FORMACION ACADEMICA Me. Gestion Publica v Desarrollo Local
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL Gestitn Publica

TIEMPO.£ anos

CARGO ACTUAL Docente Princinal

INSTITUCION Universidad Nacional Daniel Alcides Carrifn

Objetive da la ivvestizaciée: Determinar si el modelo de gestion del Talento Humano, condiciona la
Motivacion organizacional en la Direccion Regional de Salud Pasco.

Objetiva dal juicio de expertos: Evaluar la concordancia v coberencia del instrumento de evaluacion

Obietiva de la prusba: Validez v confiabilidad del Instrumente de Evaluacion.

Die acuerds con los siguientss indicadores califique cada une da los items zagin corresponda,

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1Mo cumple con el criterio . Loz :I:IE'I:I:I.! no zon suficiantes para medir la diq:ens[ljn
) 2. Baja Mivel Loz ttems miden algun aspacto de Iz dimension pero na

Las 1tems que pertenecen 3 corresponden con Iz dimension total
una misma dimension, 3. Madarade. nival Ze deben incramentar algunos ftems parz poder evahuar la
bastan para ghteuerla dimenzion completaments,
madicien de gafa, 4. Alto piyel Loz giems son sufciantes,
CLARIDAD 1Mo comple con el criterio El I:tEIII.ﬂl:I e claro

2. Baja Mivel El ttem raguiere bastantes modificaciones o una
El fiem se campesnde, modificarisn muy grande an el neg de las palsbras de
faciimenta, es decir, sy arnerdo con su significado o por 12 ordenacion de las
SIMACTICA ¥ SeMEHg son ismaR, , ,
adecoadas. 3. Mpdarada. nipal 3e requiers una medificacion muy espectfica de alzunos

de los térmings dal item.

4. Al pivel El rtem es claro, tiens semantica v sintaxis adecnada.
COHERENCIA 1 ¥o cumple con el criterio El ftem no tiene relacion logica con 1z dimensidn

1. Bain Mivel El rem tiena unz relacion tanzencial con 12 dimension.
EL it tisnarelanidn, 3. Madarade. nival El rtem tiens una relacion moderada con la dimension que
logica con L2 dimension o exfa midienda,
indicador qua esti, 4. Alto nivel El ftem e encuentra completamente relacionads con la
midienda. direnzion. que s midianda.
RELEVANCIA 1Mo cumple con el criterio ED ftem puede ser eliminado sin que se vea afectada la

2. Baia Nivel

medician de 12 dimension
El ttem tiens alzuna relevancia, pero ofro ffem puede estar
inchryendo lo que mide aste,



+

El ftem ez ssencial o 3. Moderado nivel El itam 22 relativamente importanta,

importante, &5 decir debe 4. Alto nivel El ftetn 22 muy ralevants ¥ debe ser inchnida.
ger mcluido.
Variable ITEM SUFICIENCIA*| COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD| OBSERVACIONES
X [Randimientn  [Ako Wivel v v ¥ Ningumo
Geaion el |Buac Gepenicial| v v v TNusme |
Talento Liderazsg ¥ ¥ ¥ Minzung
Humemo |G apacitacion v v v INiname
Y |Calided Alto Nivel v v v Mingung

AHAR, |Eficienciz v Ef) ¥ ¥ ¥ Ninging
Drgmuaclunﬂm 7 7 7 -

Senpibiligasi - - - 1]“.w—.

;Hav al=una dimension que hace parts del pomsiEsgie a8 fue evaloada? ; Cugl?_Nin=ung

“Para los cazos de eguivalenciz semantica ze dejs uma cazilla por ftem, va que e evaluard =i la traduccion o el
cambio en vocabulario son suficiantes.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Después de ravisado el instrumento, es valicsa su opinidn acerca de lo siguienta:

Menos de 50— 60— 70 - 80— 90100

. :En qué porcentaje estima Usted que con esta prueba se lograel objetiva? [k () () () () (X )

. : En qué porcentaje considera que las preguntas wk ) LY 00 L) (X))
estan referidas a los concepios del tema?
. ;. Qué porcentaje de las interrogantes planteadas P T T O O A T S

son suficientes para lograr los objetivas?

. : En qué porcentaje, las preguntas de | prueba son de féeil comprension? [k () () 0 () (X)
. ;. Qué porcentaje de preguntas siguen secuencia l6gica? W LY 0ty ()ix)
. : En qué porcentaje valora Usted que con ests prueba se obtendrédatos ) () () () () (X))

similares en ofraz muestras?

SUGERENCIAS

1. ;Qué preguntas considers Usted deberizn agregarse?

e I L e e e e e e e e et e e e e e e e e
2. ;Qué preguntas estima podrian eliminarse?

e I L e e e e e e e e et e e e e e e e e
3. ;Qué preguntas considera deberén reformularse o precisarse mejor?

U 3= SO
Feeha: .o

alidado por: Mg. Liboric ROJAS '-."ICTDR'IO

\Mh ‘P‘l\\

Firma: ...
Mp. in ROJAS VICTORIO



Planillas Juicio de Expertos

Fespetado juez: Usted ha sida selaccionado para avaluar el
instrumente_ Cuestionario gue  hace parte de la  mvestizacion
“MODELO DE GQESTION DFL  TALENTO HUMANO ¥ LA MOTIVACION

ORCGANIZACIONAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD PASCO 2017 e L2
evaluacion de los imstrumentos sz de gran relevancia para lograr que szan validosz v que los resultados
obtemdos a partir de éstos zean utilizados eficientements; aportando tante al drea mvestizativa de lz

psicologia como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion

MNOMERES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Dr. José Luis GUERRERQ FEERES

FORMACION ACADEMICA Doctor en Administracién

AFREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL Flaboracion de Tesis

TIEMPOS afigs

CARGO ACTUAL Docente Principal

DS TITUCION Universidad Nacional Daniel Alcides Carrifn

Objetive de la investizacide: Determinar si el modelo de gestion del Talento Humano, condiciona la
Motivacion organizacional en la Direccion Regional de Salud Pasco.

Ohjetivo del juicio de expertos: Evaluar la concordancia v coberencia del instrumento de evaluacion

Objetivo de la prosba: Validez v confiabilidad del Instrumento de Evaluacion.

Dre acuerde con los siguientss indicadores califique cada uno da los ftems segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1o cumple con el criterio Loz :I:IEIII.! oo son suficientes para medir la diu_:uensiljn
) 2. BaipMivel Loz 1tems miden alzun aspecto de |2 dimension pero no

Loz 1tems que partsnecen & corresponden con 12 dimension total
und misma dimension, 3. Mdadarado nival Se deben incramentsr alzunes fams para poder evahiar la
Dastan para phtsnerla dimension compleaments,
madician de e, 4. Alio piyel Loz tiems 2on sufriemies,
CLARIDAD 1o cumple con el criterio El l:tarnm e3 claro

2. BaipMivel El item raquisre bastantes modificaciones o una
E1 ftem se comptande, modificacidn muy erands an el uso de las palabras de
faciiments, es decin, = arnerdo con o siznificado o por 12 ordenacion de las
gitActia ¥ semantna son iR, _ _
aderuadas. 3. Madarads. niyval 3e requisre unz modificacion muy especifica de alzunes

de loz térmings dol ftem.

4. Al pivel El item ez clarp, tiens semantica v sintaxiz adecuada.
COHERENCIA 1 Mo cumple con el criterio  El ftem no tiene relacion logica con la dimensidn

2. BaipMivel El ttem tiens una relzcion tangencial con la dimension.
El item tisnp telarian, 3. Madarads nival El ftem tiens una relacicn moderada con la dimension gue
lagica con la dimension o extamidiendo.
indicador qus exps 4. Al pivel El ftem se encuentra completamente relzcionads con la

idienda. i ifnque extd midisnda,

EELEVANCIA 1o cumple con el criterio E1 ftem puede sar eliminade =in gue se ves afectzda

2. Baia Mivel

medician de 12 dimensinn,
El item tiens alzuna relevancia, pero otro ftem puede estar
inchrvendo lo gue mids aste,



El ftem ez azencizl o 3. Moderado nivel El ttem &3 relativaments importants,

impartante, es decir debe 4. Alto nivel El itemn es muy relevants y debe ser inchide.
ser mcluido.
Variable ITEM SUFICIENCIA*| COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD| OBSERVACIONES
X Bendimisnts  |Ako MNivel ¥ ¥ ¥ Hinzung
Gestion del - [prag. Gerencial| v v v |Nism
Taleato dﬂa 720 v < ¥ l‘;mﬂl:l
Humano  |C spacitacion v v v imgume
Y o |Calidsd A tto Mivel v ¥ ¥ Minguno
Mothvecion  |Eficienciz v Ed ¥ ¥ ¥ Ningimg
(Organtzacio | Compromizo | - 7 - i
Senzibilizacion ¥ ¥ ¥ IFREnD

;Hav alzuna dimension qus hace parts del cansrmcie. a8 fue evaloada? ; Coal?_Ninsuns

*Para los casos de equivalenciz semantica =2 dej una casilla por ftem, yva que s evaluard =i lz traduccidn o el
cambio en vocabulario son suficientes.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Después de revisado el instrumento, es valicsa su opinion acerca de lo siguienta:
Menos de 50 — &0 — 70 - 80 - 30 - 100
1. ;En qué porcentzje estima Usted que con ests prusba se logra el objetive? (s () (1 () () (X))
2. ; En qué porcentaje considers gue las preguntas wh D Y00 1Y X
estan referidas a los conceptos del tema?
3. ;Qué porcentaje de las interrogantesplanteadas P T T T O O 4
son suficientes para lograr los objetivas?
4_; En qué porcentaje, las preguntas de la prueba son de facil comprension? (s () () () () (X)
5. ; Qué porcentaje de preguntas siguen secuencia lagica? b T 0 0) (X1
8. ; En qué porcentsje valora Usted que con esta pruebs se cbtendradatos b ) () () 1) () (X))
similares en ofras muestras?
SUGERENCIAS
1. ; Qué preguntas considera Usted deberizn agregarse?
DO L 1 1 - PP
2. ;Qué preguntas estima podrian eliminarse?
DO L 1 1 - PSSP
3. ;Qué preguntas considera debergn reformularse o precisarse mejor?
B 1 T OSSP
Fecha: .
ERRERO FEBRES ...

Validado por: Dr. José L.

Firma: ... e

Or. José LNFOERRERC FEBRES)



