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Resumen

El propdsito de esta investigacion fue determinar la relacion entre los procesos de gestion
del talento humano y la motivacion de los servidores del Programa Aurora, sede central,
Lima, Peru, 2023. Se desarrollé un estudio de enfoque cuantitativo, tipo aplicado, disefio
no experimental y nivel correlacional; se consider6 una muestra de 195 servidores del
programa, a quienes se aplicd la técnica de la encuesta, mediante dos instrumentos
validados y con alto nivel de confiabilidad. Los resultados descriptivos muestran que el
95,9% de los servidores otorgaron una valoracion alta a los procesos de gestion del talento
humano; el 93,8% reportd una motivacion alta en sus ambos tipos (intrinseca y
extrinseca). El proceso de seleccion del talento humano obtuvo la valoracion mas baja,
75,9% en nivel medio. Por otro lado, los resultados inferenciales evidenciaron que existe
una relacion significativa, positiva y considerable entre los procesos de gestion del talento
humano y la motivacion laboral. Asimismo, se determiné que la asociacion de los
procesos: desarrollo y compensacion, evaluacién de desempefio y retencion y supervision
obtuvieron correlaciones positivas y considerables con la motivacién, a excepcién de la
seleccion que se correlacion6 a un nivel medio con la motivacion. Se concluyé que los
procesos de gestion del talento humano influyen directamente en la motivacion del
personal. Se recomienda implementar estrategias de comunicacion y retroalimentacion

interna, asi como reforzar los procesos de gestion del talento humano.

Palabras clave: procesos, gestion del talento humano, seleccion, evaluacion de

desempefio, desarrollo y compensacion, retencion y supervision.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between human talent
management processes and employee motivation in the Aurora Program, headquarters in
Lima, Peru, 2023. A quantitative study was conducted, with an applied approach, a non-
experimental design, and a correlational level. A sample of 195 program employees was
considered, to whom the survey technique was applied, using two validated instruments
with a high level of reliability. The descriptive results show that 95.9% of employees gave
a high rating to the human talent management processes; 93.8% reported high motivation
in both types (intrinsic and extrinsic). The human talent selection process obtained the
lowest rating, 75.9% at the medium level. On the other hand, the inferential results
showed a significant, positive, and considerable relationship between human talent
management processes and employee motivation. Likewise, it was determined that the
association of the processes: development and compensation, performance evaluation,
and retention and supervision obtained significant positive correlations with motivation,
with the exception of selection, which was moderately correlated with motivation. It was
concluded that human talent management processes directly influence staff motivation. It
is recommended to implement internal communication and feedback strategies, as well

as strengthen human talent management processes.

Keywords: processes, human talent management, selection, performance

evaluation, development and compensation, retention and supervision.



l. INTRODUCCION

La gestion del talento humano se ha convertido en un componente clave para
garantizar el éxito organizacional, especialmente en instituciones publicas que, como el
Programa Aurora en Perd, enfrentan el reto de ofrecer servicios efectivos y de calidad en
el marco de politicas sociales. En este contexto, surge la necesidad de investigar coémo los
procesos de gestion del talento humano inciden en la motivacion de los servidores
publicos. El Programa Aurora, una iniciativa centralizada en Lima, tiene como objetivo
principal la prevencion y atencién de la violencia contra las mujeres e integrantes del
grupo familiar. Sin embargo, enfrenta desafios asociados a la rotacion de personal, la
desmotivacion de los servidores y la falta de estrategias efectivas para alinear los

objetivos organizacionales con las necesidades individuales de sus colaboradores.

A nivel internacional, diversos estudios han destacado la importancia de la gestion
del talento humano como un factor determinante en la motivacion laboral. En el ambito
nacional, estudios previos en instituciones publicas peruanas han sefialado que la ausencia
de politicas claras de reconocimiento y desarrollo profesional contribuye a la
desmotivaciény el bajo rendimiento de los servidores. En el caso especifico del Programa
Aurora, no se ha explorado de manera exhaustiva cdmo estas practicas de gestion influyen
en la motivacion, lo que representa un vacio importante en la literatura académica y
practica. Para entender esta problematica, se plantean bases teoricas alineadas con los

procesos de gestion del talento humano y la motivacion.

En este sentido, se sustenta que la presente investigacion tuvo como objetivo
principal determinar la relacion entre procesos de gestion del talento humano y
motivacion de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Per(, 2023. Este
estudio no solo se justifico por su relevancia académica, al aportar evidencia sobre la

gestion del talento en el sector pablico peruano, sino también por su pertinencia practica,
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ya que podria guiar la implementacion de estrategias mas efectivas para fortalecer la
motivacion y el desempefio laboral de los servidores del Programa Aurora, contribuyendo
asi al logro de sus objetivos institucionales.

1.1.  Descripciony formulacion del problema

En las organizaciones que hacen vida en el siglo XXI, el modo en que gestiona el
talento humano se ha configurado como un factor estratégico en los procesos de toma de
decisiones y la ejecucion de acciones orientadas a identificar, captar, desarrollar y retener
a trabajadores con alto valor y potencial para mejorar el desempefio empresarial e
institucional. Centrados en optimizar el rendimiento, la motivacion y el compromiso de
los empleados, permitiéndoles alcanzar sus objetivos personales mientras contribuyen
eficazmente a las metas organizacionales. Este proceso abarca la planificacion,
organizacion, coordinacion, desarrollo y seguimiento del personal (Gaspar, 2021).

Esta gestion comprende diversos procesos que van desde el reclutamiento de
personal para ocupar los cargos vacantes hasta la ejecucion de actividades, se mantienen
0 egresan de su nomina, pasando por su contratacion, formacién, remuneracion,
supervision, entre otros. Aunque todos los abordajes conceptuales y tedricos comprenden
mas 0 menos los mismos procesos, presentan algunas diferencias puntuales en el namero
de procesos y su nivel de especificidad. Segun Chiavenato (2020), se estratifican estos
procesos de la siguiente manera: (1) seleccion del talento, que corresponde a la
integracion del personal; (2) evaluacion de desempefio, que consiste en la organizacion
del personal; (3) desarrollo y compensacion, referido a la compensacion o reforzamiento
en el desarrollo del personal; (4) retencién y supervision.

En este orden, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico
(OCDE)(OCDE, 2021), considera que la gestién del talento humano en el sector pablico

se encuentra estrechamente determinada por las capacidades y competencias que poseen
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y desarrolla el personal de los diversos entes del Estado. En este sentido, se evidencia que
los paises que integran esta organizacion, mayormente, implementan distintas medidas
para asegurar un nivel adecuado de capacidades por parte del talento humano
seleccionado en los procesos de contratacion publica.

El 39% de los paises establece requisitos de ingreso sobre la base de las
necesidades evidenciadas en cada unidad contratante; en 30% de las naciones abordadas
definen requisitos de ingreso segin un determinado modelo de competencias; en 27% de
los casos se desarrollan acciones de capacitacion para los funcionarios responsables de la
contratacion, en las diferentes tematicas relacionadas con el proceso de contratacion
publica; mientras que el 21% implementa un proceso de certificacion, 30% aplica otras
estrategias (requisitos estandar, capacitacion voluntaria, entre otras) y 15% de los paises
no promueve ninguna técnica en este sentido. Asimismo, este documento expone que los
paises que cuentan con un proceso de certificacion para funcionarios de contratacion
pablica son Canadé, Chile, Francia, Grecia, Nueva Zelanda y Noruega (OCDE, 2021).

Por otro lado, tomando en consideracién los hallazgos de un trabajo efectuado por
la Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano (DCH, 2021), en Espafia
y América Latina, se enfatiza que la pandemia por COVID-19 produjo un impacta
significativo en todas las areas, procesos y actividades de la gestion del capital humano;
no obstante, el 45,04% de los directivos entrevistados estima que el proceso de
vinculacion del empleado con las organizaciones es la dimension que se ha visto mas
afectada por esta coyuntura, y coloca en segundo y tercer lugar, la atraccion (25,20%) y
desarrollo (23,06%), respectivamente. De igual modo, entre los factores mas atractivos
de una organizacion, desde la perspectiva de los trabajadores, se encuentran la carrera

profesional (12,90%), las politicas de flexibilidad y conciliacion (12,02%), la marca de la
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organizacion (11,84%), el liderazgo en su mercado (10,97%), el estilo de liderazgo
(10,40%), las politicas retributivas (8,22%), entre otros.

En el sector publico peruano, el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos (SAGRH) es el ente encargado de precisar, desarrollar y ejecutar las politicas
publicas respecto a la gestion del personal considerado como servidores publicos o
civiles. Desde esta instancia, se estipula una articulacion de estrategias y lineamientos
para que cada organo del Estado ajuste y desarrolle sus procesos de gestion humana, de
acuerdo a sus necesidades y propo6sitos. De este modo, se definen directrices de gestion,
tales como compromiso de la alta direccion, uso de lenguaje inclusivo, enfoque
intercultural, enfoque de género, entre otros. Para crear un clima y cultura organizacional
adecuados, se sugiere la implementacion de fases de planificacion, intervencion y
evaluacidn, y un conjunto de pasos orientados a mejorar este aspecto (Autoridad Nacional
del Servicio Civil, 2022).

Tomando como base lo anterior, es evidente que los procesos de gestion
transversalizan la relacion de los empleados dentro de cualquier tipo de organizacion,
determinando sus percepciones, valoraciones, actitudes y comportamientos frente al
vinculo laboral. En consecuencia, uno de los aspectos en los cuales se reconoce que estos
procesos pueden tener un impacto significativo es la motivacion laboral, en la medida en
que esta depende de aspectos organizacionales de diversa indole, tales como condiciones
laborales, medios de compensacion, oportunidades de desarrollo profesional, ambiente
de trabajo, reconocimientos, entre otros.

En términos generales y de acuerdo con lo planteado por Rodriguez et al. (2020),
la motivacién alude a aquellos elementos influyentes que dirigen conductas bioldgicas,
psicosociales y culturales; por ello, en cada ser humano las motivaciones son diferentes

al considerar sus necesidades, experiencias y esquemas sociales que definen las razones
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que impulsan su accion. Entonces, cuando se habla de motivacion, se hace referencia a la
cantidad de esfuerzo y energia que invierte un individuo en el cumplimiento de un
objetivo especifico. Por consiguiente, se asume la motivacion laboral como el grado de
esfuerzo que el trabajador emplea o esta dispuesto a invertir en el desarrollo de sus tareas
y en la consecucion de las metas organizacionales. Esto es el nivel de entusiasmo, energia,
compromiso y creatividad que aportan los empleados a su trabajo de manera cotidiana.
Steelcase (2022) cita a la empresa global de estudios Ipsos, la cual llevo a cabo
un estudio en 17 paises, aplicando encuestas a trabajadores de Bélgica, Canada, China,
Francia, Alemania, India, México, Paises Bajos, Polonia, Rusia, Arabia Saudita,
Sudafrica, Espafia, Turquia, Emiratos Arabes Unidos, Reino Unido y Estados Unidos,
sobre la relacién entre compromiso y espacio global, por lo que, brindé como evidencia
que 11% de los trabajadores encuestados que manifiestan sentirse muy insatisfechos con
su espacio de trabajo, también se consideran muy poco comprometidos; 26% de los
participantes que se perciben como insatisfechos, se sienten igualmente poco
comprometidos con su labor y organizacién. En total, el 23% se siente muy poco
motivado en su trabajo, el 43% no se siente conectado con sus comparieros de trabajo, el
25% no se siente orgulloso de su lugar de trabajo. Por otra parte, segun Colombo (2022),
quien cita la Encuesta Global de Actitudes de Beneficios de América Latina (aplicada a
5028 personas de medianas y grandes empresas privadas de Argentina, Brasil, Chile,
Colombia y México), el 56% de los trabajadores piensa mantener su actual empleo y el
17% no cambiaria de trabajo de ser posible; el 45% de los encuestados sefiala estar abierto
a nuevas propuestas, el 28% planea marcharse, de estos: el 59% en busca de un mejor
salario, el 40% aspira avanzar en su carrera, el 38% obtener mejor seguridad laboral, el
32% en proceso de aprender nuevas habilidades, y el 31% con miras a alcanzar beneficios

para su salud.
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En el Perd, segin un estudio desarrollado en 2018, por Ronald Career Services
Group, el 44% de los trabajadores se siente satisfecho con su trabajo actual. Sin embargo,
74% indicd que cambiaria de trabajo si les ofrecieran un empleo que los hiciera méas
felices. Asimismo, el 66% preciso que seria mas feliz con un negocio propio. Entre los
empleados limefios que estan en busca de un nuevo empleo (36%), lo que aspiran es un
buen salario y beneficios. Ademas, se determind que, para el 51% de los encuestados, las
organizaciones deben promover el balance personal y laboral del empleado, mientras que
el 48% consideran que deben mejorarse los sistemas de trabajo, respetar horas de salida
y descanso, no asignar responsabilidades con tiempos que conllevan al trabajador a
extenderse mas alla de su horario establecido (Andina, 2018).

Segun la Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito (UNODC,
2019), dentro de las instituciones publicas obligadas a brindar un servicio efectivo,
eficiente, confiable y ético a la comunidad, la motivacion del talento humano es
imprescindible, pues, se convierte en base para un ejercicio mas comprometido y cabal
del servicio publico. Por su parte, el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables
(MIMP) ha disefiado y ejecutado el Programa Aurora, como Programa Nacional para la
Prevencion y Erradicacion de la Violencia contra las Mujeres y los Integrantes del Grupo
Familiar. Su instauracion como entidad se presencia en el territorio nacional en su
totalidad y congrega a un significativo nimero de servidores encargados de prevenir,
proteger y atender a quienes han sido afectados por la violencia y violencia sexual contra
las personas del sexo femenino y grupos familiares. En el ejercicio de esta funcién, es
vital que se cuente con un buen grado de motivacién del recurso humano, a fin de que se
optimice su grado de compromiso, dedicacion y eficiencia en el desarrollo de sus labores.

A partir de lo anterior, se plantea lo siguiente:

Problema General:



1.2.
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¢Cual es la relacion entre procesos de gestion del talento humano y motivacion
de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima — Peru, 2023?
Problemas Especificos:

Problema especifico N° 01: ¢Cudl es la relacion existente entre seleccion del
talento humano y motivacion de los servidores del Programa Aurora, Sede
Central, Lima - Peru, 2023?

Problema especifico N° 02: ;Cudl es la relacion existente entre evaluacion de
desempefio del talento humano y motivacién de los servidores del Programa
Aurora, Sede Central, Lima - Pert, 2023?

Problema especifico N° 03: ¢Cual es la relacion del desarrollo y compensacion
del talento humano con la motivacién de los servidores del Programa Aurora, Sede
Central, Lima - Peru, 2023?

Problema especifico N° 04: ;Cuél es la relacion de retencion y supervision del
talento humano y motivacion de los servidores del Programa Aurora, Sede
Central, Lima - Peru, 2023?

Antecedentes
Antecedentes internacionales

Hernandez y Portilla (2022) efectuaron una investigacion cuya intencionalidad

fue formular un plan de gestion dirigido a potenciar el grado de motivacion de los

servidores que trabajan en la empresa analizada, propiciando de esta manera la

implementacion de criterios y elementos estratégicos en los procesos de eleccion al

momento de decidir, con miras a fortalecer la competitividad y ejercicio de la

organizacion. Esta investigacion se sustento en un diagndéstico situacional de la dinamica

interna, especificamente en lo que concierne a la motivacion laboral, precisando sus

aspectos negativos y positivos, como base para estructurar una propuesta estratégica que

comprende. Asimismo, un plan de accidon orientados a optimizar los niveles de
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motivacion y compromiso de los empleados. Se determind una significante y elevada
relacion entre clima laboral, desempefio laboral, sentido de pertenencia, motivacion y
compensacion. En ese sentido, se sugiere el fortalecimiento de la gestion del talento
humano en estos aspectos para fortalecer sus niveles de motivacion como un asunto
menester.

Damarasri y Ahman (2020) desarrollaron un articulo cientifico con la intencién
de explicar el rendimiento de los empleados, describir la gestion del talento, explicar la
motivacion laboral y precisar el efecto de la primera variable y la segunda en el
desempefio del empleado. La metodologia fue de caracter descriptiva, de verificacion y
explicativa, basada en técnicas de anéalisis de datos mediante regresién lineal maltiple; se
desarrollé en el Centro de formacion profesional en Baleendah (SMKN 3 Baleendah -
Indonesia). Se evidencia que la gestion humana y la motivacion laboral tienen
implicancias positivas en el desempefio de los empleados, esto es, a mayor gestion del
talento y la motivacion de la empresa, mejor sera el desempefio de los laboradores. Ambas
variables tienen un efecto asociado en el desempefio. De esta manera, se concluy6 que la
medida en que la organizacién invierte en la gestion del talento y la motivacién laboral
obtiene un retorno positivo de la inversion en términos de rendimiento de los servidores.
Esta gestion permite captar, fomentar el desarrollo y retener a los mejores talentos,
mientras que la motivacién laboral contribuye a propiciar que los trabajadores estén
comprometidos y sean productivos.

Mulla (2020) desarroll6 una investigacién centrada en proyectar un modelo
aplicable a la gestion de los talentos humanos, con base en el nivel de motivacién del
talento humano, con miras a potenciar su desempefio laboral, en la organizacion objeto
de estudio. Este trabajo se apoyd en un enfoque que se califica como cuantitativo,

aplicado, descriptivo y correlacional, donde se utiliz6 las encuestas para 49 empleados.
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Los datos recabados evidenciaron que la interaccion con los supervisores, el nivel de
desafio de sus tareas y el grado de reconocimiento obtenido por su labor, son las
condiciones que tienen mayor influencia en los niveles de motivacion/desmotivacion y
desempefio de los laboradores. Se encontré que més del 45% de los empleados han
logrado un desempefio superior a 90/100, mientras que el porcentaje restante esta
compuesto por trabajadores que no alcanzaron dicha puntuacion. A partir de este
conocimiento, se formulé un manual de procesos y politicas propio a los procesos de
gestion del talento humano, cuya finalidad es introducir un estilo consultivo en la
administracion del personal, que permita una mayor participacion y compromiso por parte
de todos los empleados.

Nawangsari y Sutawidjaya (2019) publicaron un articulo cuyo proposito central
fue interpretar la incidencia de la gestion de la competencia, motivacion y talento hacia
el compromiso de los trabajadores en la pequefia y mediana empresa (PYME) dentro del
sector de viajes y viajes en Malang. Para ello se apoyaron en el enfoque cuantitativo y
método de la encuesta, aplicadas a una muestra de 101 empleados de PYMEs en el sector
de viajes y giras en la ciudad de Malang. Se recolectaron los datos con una encuesta tipo
escala Likert de cinco puntos. La técnica empleada fue de interpretacion de datos:
Analisis de Componentes Estructurados Generalizados. Los hallazgos evidenciaron que
las variables competencia, motivacién y gestion del talento influyen directa y
positivamente en el nivel de compromiso del servidor. Igualmente, se establecio que la
motivacidn afecta directamente al compromiso por medio de la participacion de la gestion
del talento. Esto indica que, si los empleados de las pymes tienen una fuerte motivacién
para trabajar, podréa afectar la gestion del talento y provocar un mayor compromiso de los

empleados.
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Sudiardhita et al. (2018) publicaron un articulo enfocado en establecer el efecto
de la compensacion variable, la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en el
desempefio del empleado PT. Banco XYZ (Persero) Thk. Se realizd bajo un enfoque
cuantitativo y apoyandose en la técnica de Analisis de ruta (Path Analysis); comprende
encuestas aplicadas a 46 empleados con puestos no gerenciales en 24 sucursales en el area
de trabajo de la Oficina Regional | que cubre las provincias de DKI Jakarta, West Java y
Banten (Indonesia). Los resultados indicaron que la compensacion del TTHH tiene un
efecto positivo y significativo en la motivacion laboral y en la satisfaccion laboral;
asimismo, la motivacion laboral tiene un efecto positivo y significativo en la satisfaccion
laboral, y todas las variables de entrada: compensacion, motivacion y satisfaccion
demostraron tener un impacto considerablemente favorable en el desempefio de los
trabajadores. Lo anterior dio cuenta de cuando los trabajadores se encuentran bien
compensados, muy probablemente se sientan motivados y satisfechos con su trabajo,

propiciandose asi un mejor desempefio en el desarrollo de sus labores.

1.2.2. Antecedentes nacionales

Huillasco (2022) realizé un estudio vinculado con establecer la asociacion
existente entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral en los empleados de
la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, afio 2017. Este estudio fue realizado bajo
los principios y lineamientos del enfoque cuantitativo, descriptivo, disefio correlacional
de corte transversal. Se aplicd una encuesta para recolectar la informacion de 301
servidores de la organizacion analizada. Por medio de los datos recabados, se logrd
evidenciar una relacion significativa y directa, pero baja (r =,187) entre ambas variables
en el contexto objeto de estudio. Asimismo, se observé el predominio de un nivel medio
tanto en cuanto a la gestion del talento humano (51,2%) como en torno a la motivacion

laboral (49.2%).
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Anastacio et al. (2020) publicaron un articulo, en el que presentaron los resultados
de una investigacidn cuyo proposito central fue precisar el nivel de relacionamiento entre
gestion del talento humano por competencias y la motivacion de los empleados en una
municipalidad de la Regién Lambayeque-Peru. Se tratd de un estudio cuantitativo,
descriptivo y correlacional, basado en utilizar encuestas para 165 empleados. Se aplico
también un analisis factorial exploratorio que permitié demostrar, a un nivel aceptable, la
existencia de capacidades y competencias del talento humano que se asocian con el
comportamiento de la variable motivacion, especialmente en sus dimensiones desarrollo
organizacional y cumplimiento de metas (KMO=0,742 y 0,737 en las dos dimensiones).
En términos generales, se establecid la predominancia de un relacionamiento significativo
y positivo entre la gestion del talento humano por competencias y la motivacion laboral,
concluyéndose de esta forma que a medida que se tenga un buen manejo de los procesos
de gestion del talento humano, se tendra también un mejor nivel motivacional entre los
servidores de la municipalidad.

Ognio (2019) realizd un estudio, en el cual se planteo analizar la asociacion entre
la gestion del talento humano y la motivacion laboral de las personas que prestan sus
servicios en el area de enfermeria de adultos dentro del Instituto Nacional Cardiovascular,
durante el afio 2019. La estrategia metodologica fue de naturaleza cuantitativa, nivel
correlacional, disefio no experimental, transversal y descriptivo, y se aplicé una encuesta
a 123 enfermeros que prestan servicios asociados a cardiologia. A través del analisis
estadistico descriptivo e inferencial, se concluy6 que el talento humano objetivo valora
su gestibn como medianamente eficaz (70,21%), ubicandose en un nivel medio de
motivacién (47,87%) y un nivel alto de motivacion de afiliacion (64,9%). También se
pudo evidenciar una relacion significativa, positiva y moderada entre las variables objeto

de estudio al obtener un Rho de Spearman: 0,442, con un p=0,000. De este modo, se
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establecié que a una mejor gestion del talento humano se corresponden mejores niveles
de motivacion en el personal, en cualquiera de sus dimensiones.

Rosas (2018) desarrolld una tesis cuya finalidad principal fue precisar la
asociacion existente entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional de Pasco. Este estudio se desarroll6 bajo el método
cuantitativo e hipotético-deductivo, con unatipologia basica y un disefio no experimental,
correlacional y transversal, apoyandose en la aplicacion de encuestas a una muestra de
105 trabajadores del &rea administrativa. Los resultados permitieron establecer una
asociacion significativa, positiva y alta entre las variables, con un Rho Spearman de
0,818, lo que significa que una buena gestién del talento humano muestra vinculacion con
mayores niveles de motivacion del personal en el contexto analizado.

Santos (2018) desarroll6 una investigacion en la que se planted el andlisis del
relacionamiento existente entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral en
el personal que labora dentro de la institucion previamente indicada. Se traté de un estudio
hipotético deductivo, con un disefio no experimental, correlacional y transversal, que se
apoyd en una encuesta a 135 trabajadores. Los resultados permitieron evidenciar la
existencia de un relacionamiento significativo, positivo y alto entre las variables (R =
0.686), lo que quiere decir que el desarrollo efectivo y eficiente de los procesos de gestion
del talento humano pueden repercutir en mejores niveles de motivacion en las personas
que conforman el plantel.

1.3.  Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre procesos de gestion del talento humano y motivacion

de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Peru, 2023.
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1.3.2. Objetivos Especificos

1. Identificar la relacion existente entre seleccion del talento humano y motivacion
de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Peru, 2023.

2. Precisar la relacion existente entre evaluacion de desempefio del talento humano
y motivacion de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Perd,
2023.

3. Establecer la relacion del desarrollo y compensacion del talento humano y
motivacion de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Peru,
2023.

4. Explicar la relacion de la retencion y supervision del talento humano y
motivacion de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Peru,
2023.

1.4. Justificacion

Este estudio, que versa sobre la relacion entre los procesos de gestion del talento
humano y la motivacién de los servidores del Programa Aurora en Lima, Per(, durante el
afio 2023, se justifica en términos practicos por la oportunidad de proporcionar a esta
entidad informacién y conocimientos cientificos actualizados que faciliten la toma de
decisiones estratégicas. Al analizar como los procesos de seleccidn, evaluacion,
desarrollo, compensacion, retencion y supervision se asocian con la motivacion del
personal, se generan datos esenciales que permitiran a la institucion identificar areas de
mejora y disefiar acciones efectivas. Ademas, luego de las conclusiones del estudio, se
desarrollaran recomendaciones concretas en forma de estrategias y orientaciones que se
aportaran al Programa Aurora, con el objetivo de potenciar estos aspectos y mejorar tanto
la motivacion del personal como el desempefio del area de talento humano.

Asi mismo, esta investigacion se sustenta tedricamente en el modelo de gestion

del talento humano de Chiavenato y en la teoria de los dos factores de Herzberg como
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enfoque para analizar la motivacion laboral. Tiene un importante alcance tedrico, ya que
aportard una sistematizacion de conceptos, categorias y teorias vinculadas con las
variables objeto de estudio. Ademas, se producirdn nuevos conocimientos Yy
aproximaciones conceptuales respecto al comportamiento de estas variables en el
contexto organizacional y social considerado. Los resultados y conclusiones obtenidos se
configuraran como un valioso referente para el desarrollo de futuras investigaciones en
torno a la problemética analizada, representando un aporte significativo al fortalecimiento
de las ciencias administrativas, especialmente en areas relacionadas con la gestion del
talento humano en organizaciones publicas.

Metodoldgicamente, encuentra justificacion, puesto que comprenderd la
formulacién de dos instrumentos de recopilacion de datos en torno a las variables
analizadas: procesos de gestion del talento humano y motivacion laboral. Ambos son
sometidos a criterios de validez y confiabilidad para el contexto peruano, constituyéndose
en referencia metodolégica para el desarrollo de futuros estudios respecto a la
probleméatica abordada.

1.5.  Hipdtesis
1.5.1. Hipdtesis general

Existe una relacion significativa entre procesos de gestion del talento humano y
motivacion de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Perq,

2023.

1.5.2. Hipotesis especificas

1. Existe una relacion significativa entre seleccion del talento humano y motivacion
de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Peru, 2023.

2. Existe una relacion significativa entre evaluacion de desempefio del talento
humano y motivacion de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima -

Peru, 2023.
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3. Existe una relacion significativa del desarrollo y motivacién de los servidores del
Programa Aurora, Sede Central, Lima - Peru, 2023.

4. Existe una relacion significativa de la retencion y supervision del talento humano
y motivacion de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Perd,

2023.
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Il. MARCO TEORICO
2.1. Bases tedricas sobre el tema de investigacion

2.1.1. Procesos de gestion del talento humano

La forma de pensar acerca de los roles e interacciones de los individuos dentro de
las diversas organizaciones ha evolucionado con el avance del tiempo. El recurso
humano, considerado inicialmente un costo que habia que reducir, ha comenzado a ser
apreciado como un activo de alto valor que contribuye al éxito o fracaso en cualquier tipo
de organizacion. Este cambio de pensamiento se ha traducido en transformaciones
significativas en los modelos de gestidn de personas.

Dentro de estas nuevas perspectivas emerge el concepto de talento humano
definido por Obando (2020) como una articulacion estratégica entre los talentos
individuales y colectivos de las personas que integran una organizacion, como base para
crear un diferencial competitivo y alcanzar los objetivos organizacionales. En esencia, se
trata de la suma de conocimientos, habilidades, experiencia y actitudes que poseen los
trabajadores y que pueden ser aprovechados para lograr una mayor eficiencia,
productividad y satisfaccién en el desarrollo de sus labores. La identificacion y la
caracterizacion del talento humano es fundamental para una mejor gestién
organizacional, pues posibilita el disefio de estrategias que contribuyan a potenciar sus
competencias, propiciar un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio, asi como lograr
un buen nivel de motivacion y compromiso.

En este orden, la gestion del talento humano refiere a un integrado de politicas,
estrategias y acciones orientadas al conocimiento, potenciacion y aprovechamiento de
estos junto a las capacidades y experiencias de los que disponen sus servidores,
enfocandolos hacia el alcance de los propositos definidos, en el marco del
direccionamiento estratégico y el desarrollo competitivo de la organizacion, en un entorno

crecientemente complejo, cambiante y desafiante. Las personas son imprescindibles para
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la funcionalidad organizacional, por lo que son consideradas como su activo mas
importante (Jara et al., 2018).

Ahora bien, tomando como base los planteamientos de Mufioz et al. (2020), la
gestion del talento humano se refiere a un integrado de acciones y estrategias
implementadas dentro de una organizacién con el fin de reclutar, integrar, desarrollar,
evaluar, compensar y retener al personal adecuado para alcanzar los objetivos y metas
organizacionales. Estas acciones buscan una mejora eficiente de calidad y competitividad
tanto a nivel individual como grupal y organizacional. Ademas, influye en la percepcién
que tienen los clientes externos, proveedores, aliados y la comunidad en general sobre la
organizacion.

También se conceptualiza la gestion del talento humano como un conglomerado
de acciones y decisiones que efectGan los seres humanos que laboran dentro de las
organizaciones, cualquiera sea la tipologia, poniendo en practica determinados
conocimientos, habilidades, herramientas y procesos orientados a la potenciacién de las
condiciones para el desarrollo, proyeccion y bienestar de si mismos, de los demas y de
los grupos que se desenvuelven al interior de una empresa o institucion (Ramirez et al.,
2019).

Desde la perspectiva de Chiavenato (2009), anteriormente la administracion de
recursos humanos se transforma por efecto de los cambios contextuales, paradigmaticos
y organizacionales en gestion del talento humano y, con esta nueva vision, las personas
dejan de ser consideradas simplemente como recursos humanos dentro de la organizacion.
Por ende, se reconocen como individuos con personalidad, inteligencia, conocimientos,
aptitudes, competencias, expectativas y perspectivas Unicas. Este concepto se vincula con
una vision de los colaboradores como asociados de la organizacion, la cual asume

progresivamente una cultura de cambios, innovacion, flexibilidad y participacion.
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Es fundamental para las organizaciones contar con una gestion eficaz y estratégica
del talento humano, ya que esto garantiza la correcta asignacion de roles y
responsabilidades, a través de un enfoque sistemético que busca asegurar la continuidad
en la toma de decisiones importantes. Asimismo, este proceso persigue promover el
desarrollo del personal y retener a los individuos mas talentosos, mediante incentivos que
superen los ofrecidos por otras organizaciones. En definitiva, se trata de un instrumento
clave para la excelencia en la gestion de recursos humanos, que implica adquirir, gestionar
y desarrollar el talento a través de la implementacién de programas adecuados. (Ramirez
etal., 2019).

2.1.1.1. Modelos y enfoques tedricos. Desde la perspectiva de Aduna et al.
(2017) la gestion del talento humano ha evolucionado con el tiempo para satisfacer las
necesidades cambiantes de las organizaciones. En el pasado, entendida mas como
administracion de recursos humanos, se centraba en tareas administrativas como la
contratacion, el despido y la nébmina. Sin embargo, en las Gltimas décadas, ha asumido un
enfoque mas estratégico, centrandose en como atraer, desarrollar y retener empleados de
alto rendimiento. Este cambio de enfoque se debe a una serie de factores, incluida la
creciente complejidad del trabajo, el auge de la economia del conocimiento y el creciente
reconocimiento de que los servidores son un activo altamente relevante para las
organizaciones.

Una gestion eficaz puede traducirse en el incremento de la productividad, una
mejor atencidn al cliente, reduccion de costos, mas altos niveles de innovacion, asi como
servidores mas satisfechos y motivados. En atencion a estos aspectos, se han desarrollado
diferentes enfoques de la gestion del talento humano y su adopcion depende del estudio
de la situacion especifica de la organizacion y su contexto, algunos de los cuales se

sintetizan a continuacion:
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El Modelo de Besseyre Des Horts es un modelo gestional y estratégico del talento
humano en la medida en que propone un proceso general en el que su funcion se enfoca
en la gestion de las competencias de la organizacion (saber, coémo realizar una actividad,
y convivir con los individuos), enfatizando en el dominio de los propdsitos y mecanismos
para: a) adquirirlas, disefiar perfiles para los diversos puestos y atribuciones, generar
sistemas de clasificacion basados en las competencias; b) estimularlas, establecer
sistemas equitativos de retribucién y motivacién, propiciar mecanismos efectivos de
participacion, asi como procedimientos e indicadores de buen rendimiento y buenas
practicas laborales; c¢) desarrollarlas, implantar sistemas de formacion profesional,
informacion y comunicacion, procesos de diagndstico organizacional y otras estrategias
para adquirir, estimular y desarrollar el talento humano (Aduna et al., 2017).

En el Modelo de Beer y colaboradores se integran los procesos de gestion del
talento humano en diversas areas, considerando que es central la de influencia de los
empleados, que se enfoca en propiciar la participacion e involucramiento de los mismos
en las diversas dinamicas de la organizacion; en vinculacion con la anterior, postulan el
desarrollo de tres politicas o areas: sistema de trabajo, flujo de los recursos humanos y
sistemas de recompensas (Aduna et al., 2017).

En cuanto al Modelo de Werther y Davis, este propone la articulacion de los
procesos fundamentales de gestion del talento humano, en interaccion con propdsitos
personales, sociales, funcionales y organizativos. Asume una perspectiva positiva del
contexto como base del sistema y considera los siguientes elementos: a) fundamentos y
desafios, tales como potenciar efectividad y eficiencia, afrontar desafios contextuales
(econdmicos, politicos) y otros que son internos; b) planeacion y seleccion, que es el
nacleo de la gestion, y debe soportarse en informacion sélida acerca de los puestos y

requerimientos, como cimiento para el reclutamiento y seleccién; c) desarrollo y
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evaluacion, que va desde la orientacion inicial de los empleados que ingresan, su
asignacion a puestos, su formacion y capacitacion, asi como la evaluacién de su
desempefio; d) compensaciones, elemento de motivacion, pues comprende un salario
justo y sistemas de proteccion integral; e) servicios al personal, ademas de los anterior,
este alude a prestaciones y condiciones laborales propicias, asistencia, informacion,
comunicacion; f) relaciones con el sindicato, reconocimiento e interaccion de la gestion
con los actores y procesos sindicales; g) perspectiva general de la administracion de
personal, retroalimentacién, verificaciones e investigacion orientada a optimizar métodos
para una gestion eficiente de los recursos humanos (Aduna et al., 2017).

El Modelo de Quintanilla destaca los elementos y funciones medulares de la
gestion del talento humano, haciendo énfasis en la interaccion de la organizacion con el
entorno y estableciendo una politica de personal integrada por los subsistemas: a)
integracién y socializacion, que comprende planificacion, analisis de puestos, seleccion,
programacion de la capacitacion, socializacion del personal, entre otros; b)
mantenimiento y desarrollo, que integra sistemas de promocién y desarrollo de carrera,
motivacion, incentivos, productividad, salarios; c) direccion y control, que alude a los
estilos de mando, liderazgo, roles directivos, sistemas de control y evaluacion,
participacion, control de calidad, y demas; d) estrategia psicosocial, programas de
resolucion de conflictos, negociacién, comunicacion, insercion de las nuevas tecnologias,
clima y cultura organizacional, incentivos sociales (Sukier et al., 2021).

El Modelo de Hax expone la influencia de ciertas politicas y estrategias
jerarquicas en la gestion del talento humano, la cual varia segun la organizacién y suelen
limitar la estructura especifica de los activos humanos; este modelo se centra en la
organizacion y el desarrollo de los recursos humanos, a traves de los siguientes aspectos:

a) planificacién y organizacién en funcién de la estrategia organizacional; b) proceso
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eficiente de designaciones; c) programacion para promover y facilitar el crecimiento y
desarrollo del talento humano, areas que deben ser controladas; d) seguimiento y control
del rendimiento, de los conocimientos y destrezas, rotaciones, egresos, para la toma de
decisiones; e) mecanismos para garantizar la disposicion de personas capacitadas segun
las necesidades y retos que surgen (Sukier et al., 2021).

El Modelo de GRH de Diagnostico, Proyeccion y Control (DPC) concibe los
procesos y elementos de la gestion del talento humano, en interaccién con las nuevas
tecnologias, estableciendo criterios, indicadores y técnicas pertinentes. Comprende los
aspectos: Diagnostico (D), Proyeccién (P) y Control de gestion estratégica (C) (Sukier et
al., 2021), proponiendo su desarrollo a través de los subsistemas: a) flujo de recursos
humanos (inventario, seleccién, colocacion, evaluacién, egreso), b) educacion y
desarrollo (formacién, plan de carrera, comunicacion y aprendizaje, participacion), c)
sistemas de trabajo (seguridad, higiene, organizacion, perfiles), d) compensacion (pagos,
sistemas de motivacion y reconocimiento), e) auditoria (calidad, retroalimentacion,
indicadores y técnicas).

2.1.1.2. Procesos de gestion del talento humano: dimensiones. Asumiendo el
Modelo de Gestion del Talento Humano de Chiavenato (2009) se entiende que la misma
estd representada por un articulado de principios, politicas y praxis que tienen como
funcién direccionar los aspectos vinculados con los sujetos o recursos humanos en una
organizacion. Estas politicas y practicas se encuentran organizadas en procesos como: (1)
seleccion del talento, que corresponde a la integracién del personal; (2) evaluacion de
desempefio, que consiste en la organizacién del personal; (3) desarrollo y compensacién
(recompensar y desarrollar personas); (4) retencién y supervision.

La seleccion del talento humano radica en pasos sistematicos enfocados en elegir

a los candidatos que poseen los perfiles y las competencias requeridas para desempefiar
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los cargos disponibles en una organizacién. Este proceso implica lo que se denomina
admision o integracion de personas, referido a la identificacion de las necesidades, el
reclutamiento, la seleccion propiamente dicha y la insercion de las personas a la
organizacion. Una vez definidas claramente las necesidades y perfiles requeridos, se
procede al reclutamiento, proceso a través del cual se atraen los postulantes con el perfil
deseado, mediante la difusion de las ofertas laborales. Posteriormente, se lleva a cabo la
seleccion, en base a los criterios y procedimientos preestablecidos y las consideraciones
de cada caso. Finalmente, se concreta la admisién mediante la contratacion de las
personas seleccionadas y su insercion a la némina de la organizacion (Jara et al., 2018).
La evaluacion de desempefio, que Chiavenato (2009) vincula a lo que denomina
la organizacion de personas, se trata especificamente de un proceso medular en la gestion
del talento humano, puesto que genera la informacion que se requiere para las acciones
decisorias, en funcién de disefiar y aplicar estrategias orientadas a motivar y subsanar los
nudos criticos que se presentan en los diferentes &mbitos de accion del personal. La
evaluacion del desempefio permite estimar, de igual forma, el cumplimiento de los
procedimientos y actividades planificadas en las diversas unidades que forman parte de
la estructura organizacional (Jara et al., 2018). En esencia, este proceso comprende los
criterios y procedimientos que se ponen en practica para valorar el modo en que los
empleados desarrollan sus funciones y actividades, tomando como punto de partida lo
planificado, las metas propuestas y la descripcion de los puestos de trabajo. Dentro de
este proceso se incluyen las acciones dirigidas a guiar al personal que recién se incorpora
a la organizacién empresarial o institucional, en cuanto a la vision, mision, objetivo,
estructura, normativas, cultura 'y demas aspectos que son de su interés, del colectivo y/o

de la organizacion.
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Los procesos de desarrollo y la compensacion se encuentran estructuralmente
vinculados dentro de la gestion del talento humano, en la medida que en comprenden un
conjunto de acciones y mecanismos orientados a la construccion del bienestar de los
trabajadores. Por una parte, el proceso de desarrollo consiste en la formulacion y
aplicacion de lineas estratégicas y programas de formacion, adiestramiento y
capacitacion, cuya finalidad principal es potenciar los aprendizajes e impulsar practicas
de mejora continua en el personal, asi como establecer claramente las rutas para su
evolucidn y crecimiento dentro de la organizacion, a partir del desarrollo de sus ventajas
competitivas (EIl Dahshan et al., 2018).

Por su parte, la compensacion hace referencia a aspectos como: a) la remuneracion
0 pago devengado por el trabajo por el cumplimiento de sus atribuciones y tareas, en
funcion de las metas organizacionales; b) las recompensas, que pueden ser de caracter
simbdlico o monetario, van dirigidas a hacer efectivo el reconocimiento y estimulo al
buen desempefio de los servidores, y deben ser oportunas, justas y equitativas; c) los
incentivos son un tipo de reconocimiento que se otorga al personal por el desarrollo
exitoso y eficiente de un determinado trabajo, se trata de una retribucion por el nivel de
productividad, dedicacion y esfuerzo (Jara et al., 2018).

La retencion y la supervision son procesos esenciales que desempefian roles
distintos pero complementarios. La retencion se centra en implementar estrategias para
motivar a los empleados a permanecer en la organizacion, mientras que la supervision
abarca actividades de monitoreo, control y acompafiamiento para asegurar un buen
rendimiento y seguir de cerca el progreso hacia los objetivos organizacionales. La
retencion es crucial para prevenir la pérdida de personal y la rotacion que podria
perjudicar el desarrollo de la organizacion. Para lograrlo, se busca optimizar las relaciones

con los servidores, asi como las condiciones de seguridad, salud y calidad de vida, entre
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otros aspectos relevantes. Por otro lado, la supervision tiene como funciones principales

la planificacion, direccion, desarrollo y control de las actividades (Jara et al., 2018).

2.1.2. Motivacion laboral

2.1.2.1. Conceptualizacion. La motivacion se refiere a los diversos factores que
generan comportamientos de indole bioldgica, psicologica, social y cultural. Cada
individuo tiene motivaciones distintas, determinadas por sus necesidades, experiencias y
patrones socioculturales, que definen los moviles que estimulan sus acciones. Por
consiguiente, la motivacion entrafia la proporcién de esfuerzo y energia que el individuo
estd decidido a invertir para lograr un propdsito establecido. En el campo laboral, la
motivacién hace referencia a la medida del esfuerzo, tiempo y energia que los
trabajadores dedican o estan dispuestos a dedicar al desarrollo de sus tareas y a la
consecucion de las metas organizacionales. Esto se refleja en el nivel de entusiasmo,
energia, compromiso y creatividad que los empleados aportan a su trabajo de manera

habitual (Rodriguez et al., 2020),

Desde la perspectiva de Puma y Estrada (2020), en el campo del comportamiento
organizacional, la motivacion se entiende como un entramado de influencias y
determinantes internos y/o externos que impulsan a un sujeto a comportarse de manera
particular y encaminada a la consecucion de un objetivo especifico. En consonancia con
este principio, dentro del contexto laboral, se atribuye el término motivacién al conjunto
de ideas, conocimientos, actitudes y practicas personales que favorecen el desarrollo de
cierto modo de actuar por parte del individuo que labora en una organizacién, y que se
relacionan con su desempefio y satisfaccion, asi como también se incluyen como
elementos de motivacion, los procesos organizacionales que aseguran que los motivos del

empleado y los de la organizacién estan alineados en la misma direccion.
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Por su parte, para Barrios et al. (2019) la motivacion entrafia un proceso de
naturaleza psicologica que estd vinculado al impulso, direccién y persistencia del
comportamiento; por lo que es posible afirmar que la mayor parte de las acciones
laborales, son “conductas motivadas”, la cual se sustenta en dos conjuntos principales de
aspectos que actian como motivadores en el trabajo: a) motivadores del entorno laboral,
que comprenden las cualidades del contexto en el que desarrollan las actividades
laborales, y pueden ser de tipo material o social; b) motivadores del contenido del trabajo,
relacionados directamente con las tareas y actividades requeridas para desempefiarlo.

En consecuencia, la motivacion laboral puede entenderse como una energia que
tiene su origen en los estimulos recibidos por parte de los individuos en su contexto de
trabajo, lo cual que se expresa en el desarrollo de un comportamiento activo y orientado
hacia el logro de metas. Todo aquello que motive a las personas representa un impulso
para la accion y la conducta proactiva. Para las organizaciones, la motivacién se
constituye en un instrumento cuyo fin es optimizar el desempefio de los empleados y, con
ello, el rendimiento de la organizacion, el cual, en el contexto del sector publico se traduce
en una gestién mas efectiva y enfocada en el bienestar de los ciudadanos. Se espera que
los colaboradores en el sector pablico actien de manera que la sociedad pueda disfrutar
de mejores servicios, una mayor calidad de vida, seguridad social y otros aspectos
relevantes (Barrios et al., 2019).

2.1.2.2. Enfoques de motivacion laboral. Uno de los enfoques mas reconocidos
en el estudio de la motivacién es la teoria jerarquica de necesidades de Maslow, que
propone que las necesidades humanas pueden organizarse en una especie de piramide que
tiene como base las necesidades fisioldgicas basicas y en la cuspide las necesidades de
autorrealizacion. Segun este enfoque cada ser humano posee necesidades las cuales

necesitan satisfacerse en orden, lo que significa que sélo después de satisfacer las
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necesidades bésicas, los individuos estaran motivados para buscar satisfaccion en las
necesidades de niveles superiores. La teoria sostiene que la motivacion surge a medida
que se satisfacen estas necesidades (Zuta et al., 2018).

Marques (2018) sefiala que en este enfoque es expone una piramide que representa
las necesidades humanas, divididas en cinco niveles: en el primer nivel se encuentran las
necesidades fisiologicas, como la alimentacion y el descanso, necesarias para la
supervivencia; en el siguiente escaldn, las necesidades de seguridad, como la estabilidad
laboral y la seguridad fisica; en el tercer nivel se ubican las necesidades de afiliacion,
relacionadas con el amor y la amistad; el cuarto nivel comprende las necesidades de
reconocimiento, que incluyen el respeto y el éxito; por ultimo, en la cuspide de dicha
pirdmide se ubica la necesidad del individuo de autorrealizarse, encontrando sentido y
proposito en su vida. La satisfaccion de estas necesidades es la base de la motivacion en
cualquier ambito de accion del individuo.

Por otro lado, se encuentra la teoria de la motivacion-higiene de McClelland,
centrada en la relacion entre la motivacion y las necesidades de los sujetos, identifica una
triada de necesidades prioritarias: la “necesidad de logro”, la “necesidad de afiliacion” y
la “necesidad de poder”. La teoria sostiene que los individuos estan motivados por
diferentes necesidades, y que la satisfaccion de estas necesidades puede llevar a una
mayor motivacién. En concreto, propuso como primeras fuentes de motivacién laboral:
a) la necesidad de logro, conceptualizada como la aspiracién del individuo a mejorar sus
propios modos de actuar, alcanzando una mayor eficiencia y desempefio, lo que le genera
a su vez una mayor satisfaccion, en la medida en que el sujeto logra un buen equilibrio
entre el éxito y el desafio, b) la necesidad de poder que tiene que ver con ambicionar

influencia y reconocimiento, y c¢) la necesidad de afiliacion, que se traduce como sentido
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de pertenencia, vinculacién e interaccion cercana con otros individuos y grupos (Merchéan
y Alvarez, 2022).

En otro orden, también destacada como enfoque de la motivacién laboral la teoria
de los dos factores de Herzberg, en la que se sostiene que la motivacion laboral esta
compuesta por dos factores distintos: los factores higiénicos, también conocidos como
factores de mantenimiento, que son necesarios para prevenir la insatisfaccion laboral,
como el salario, las condiciones de trabajo, etc.; y los factores motivacionales, como las
oportunidades de crecimiento y responsabilidad, que generan satisfaccion y compromiso
en el trabajo. Herzberg creia que estos dos factores eran independientes entre si, es decir,
que la presencia de factores motivacionales no compensaba la falta de factores higiénicos
(Zuta et al., 2018).

2.1.2.3. Dimensiones de la motivacion laboral. Tomando como base los
estudios y conceptualizaciones propuestas por Herzberg se asumen como dimensiones las
dos combinaciones de variables que influyen en la motivacién laboral: factores
intrinsecos y factores extrinsecos. Los intrinsecos son los que hacen que la gente quiera
hacer bien su trabajo y los extrinsecos, si no son satisfechos pueden generar insatisfaccion
afectando el nivel de motivacion de los servidores. Desde la perspectiva de Alvarado y
Arguello (2018), entre los principales de motivacion extrinseca se encuentran:

- La politica y administracion, que comprende el conjunto de reglas, normas,
procesos y decisiones que regulan la organizacion y dindmicas de una entidad o
institucion.

- La supervision técnica, que implica seguimiento y direccion de actividades y
tareas especificas relacionadas con conocimientos técnicos y habilidades

especializadas.
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- Laselaciones interpersonales con el supervisor, que aluden a la dinamica y calidad
de la comunicacion, interacciéon y vinculo entre un empleado y su supervisor
directo.

- Las relaciones interpersonales con los compafieros, entendidas como las
interacciones y enlaces que se forman entre los integrantes de un equipo de trabajo
0 compafieros de una organizacion.

- Las relaciones interpersonales con subordinados, comprendidas por la interaccion
y trato del supervisor hacia sus empleados directos.

- El sueldo, pago o remuneracion econémica que un trabajador detenta a cambio de
sus labores y servicios prestados a una organizacion.

- La seguridad en el trabajo, consiste en las medidas, politicas y précticas
implementadas para garantizar la proteccion y bienestar de los colaboradores en
el &mbito laboral.

- Lavida personal, asumida como el ambito y diferentes dimensiones de la vida de
una persona que no estdn directamente relacionados con el trabajo (familia,
tiempo libre, intereses, relaciones sociales, bienestar emocional, equilibrio trabajo
y vida personal).

- Las condiciones laborales, referidas al integrado de variables y situaciones en las
cuales se desarrolla el trabajo, que pueden influir en la salud, seguridad,
comodidad y bienestar de los colaboradores.

- El nivel social, alusivo a la influencia que tienen las relaciones y el estatus social

en la motivacion de los individuos en el entorno laboral.

Mientras que entre los factores de motivacién intrinseca se encuentran:
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La realizacion, entendida como el sentimiento de satisfaccion y logro personal
que experimenta un individuo al alcanzar metas, cumplir objetivos o desarrollar
su potencial.

El reconocimiento, como la valoracion y aprecio que se brinda a una persona por
sus logros, habilidades, contribuciones o esfuerzos.

La promocidn, referida al ascenso o avance en una carrera profesional. Implica un
cambio en el nivel jerarquico, responsabilidades y oportunidades dentro de una
organizacion.

El trabajo en si mismo, que alude al valor intrinseco y significado que una persona
encuentra en su labor.

La posibilidad de desarrollo personal, alusiva a la oportunidad de crecimiento,
aprendizaje y mejora continua que se ofrece en el ambito laboral.

La responsabilidad, como el grado de autoridad y autonomia otorgadas para tomar

decisiones y asumir responsabilidades en el trabajo.
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I1l. METODO
3.1. Tipo de investigacion

Atendiendo a su propdsito, esta investigacion se realiza dentro de los parametros
y fundamentos de un enfoque metodoldgico cuantitativo, el cual se entiende como un
proceso secuencial y riguroso que se enfoca en la verificacion de las hipdtesis derivadas
de un marco teorico, utilizando mediciones numéricas y andlisis estadisticos de las
variables examinadas (Hernandez y Mendoza, 2018).

En lo que respecta al tipo de investigacion, se la categoriza como aplicada,
orientada a la generacion de informacion y conocimientos relacionados directamente con
objetivos practicos y aplicables en la resolucion de problemas concretos en un campo de
estudio especifico (Escudero y Cortez, 2018). En consecuencia, los datos y conclusiones
derivadas de este estudio sirven como base para desarrollar estrategias encaminadas a
mejorar la gestion del talento humano y, por consiguiente, incrementar los niveles de
motivacion de los servidores del Programa Aurora.

En torno al disefio metodoldgico, este estudio se define como no experimental y
correlacional, ya que no involucra manipulacién de a las dos variables analizadas, sino
que se desarrolla en el entorno natural en el que ocurre el fendmeno objeto de
investigacion. Ademas, se aborda desde una perspectiva correlacional, es decir, se busca
establecer una asociacion entre dos o mas variables dentro de un contexto especifico

(Hernéndez y Mendoza, 2018).

3.2.  Ambito temporal y espacial

Esta investigacion se lleva a cabo durante el segundo semestre del afio 2023, el
cual se constituye en el ambito temporal de la misma, mientras que el ambito espacial
estd representado por el Programa Aurora, que desarrolla el Ministerio de la Mujer y

Poblaciones Vulnerables (MIMP) como Programa Nacional para la Prevencion y
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Erradicacion de la Violencia contra las Mujeres y los Integrantes del Grupo Familiar.
Aunque este programa se desarrolla a nivel nacional, este estudio se concentra
particularmente en Lima, capital de Peru, que es la sede principal de esta institucion.

Figura 1 Mapa de Lima

3.3. Variables

Las variables que representan el objeto de analisis en esta investigacion son:

Variable 1. Procesos de gestion del talento humano

Se asume como una perspectiva global y estratégica que comprende una serie de
procedimientos que van desde el momento en que la empresa o institucion identifica sus
requerimientos de personal y la bdsqueda de individuos para cubrir sus puestos
disponibles hasta la implementacion de acciones mediante las cuales logra que sus
empleados progresen, se mantengan en la organizacion o egresen de ella, incluyendo los
procesos de contratacion, capacitacion, sueldos, control, supervision y otros momentos

(Chiavenato, 2009). Como resultado, los aspectos que delimitan esta medida son:

- Seleccion del talento humano

- Evaluacién de desempefio
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- Desarrollo y compensacion
- Retencidn y supervision

Variable 2. Motivacion

La motivacion laboral, basada en las teorias de Herzberg, se configura como un
constructo compuesto por dos categorias fundamentales de elementos que afectan el
impulso y desempefio de los laboradores, esto es, una fuerza interna que lleva a los
empleados a buscar el cumplimiento personal y la realizacion a través de su trabajo. Estas
categorias son identificadas como factores intrinsecos y factores extrinsecos (Alvarado y
Arguello, 2018).

- Motivacion intrinseca

- Motivacion extrinseca

3.4. Poblacién y muestra

En esta investigacion, la poblacion se conceptualiza como un agrupado especifico
y accesible de individuos o casos que integran el objeto de estudio, los cuales se
caracterizan por sus cualidades distintivas y compartidas, constituyéndose en base para la
muestra (Etikan y Babatope, 2019). A partir de estas consideraciones, la poblacion estara
representada por 396 servidores del Programa Aurora, sede central de Lima, los cuales
proporcionaran la informacion relativa a las variables analizadas.

Habiendo definido y descrito la poblacién que es objeto del analisis, se calcula el
tamafo de la muestra, entendida como un segmento de la poblacion o universo, integrada
por las unidades muestrales, las cuales son seleccionadas a través de un procedimiento
cientifico conocido como muestreo (Hernandez y Carpio, 2019). En ese sentido, se

calcula por medio de la formula estandar para poblaciones finitas:

_ Z%.p.a.N
e’(N-1).Z%.pq

Teniendo que:
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N: 396

p: 0,50 (50%)
g: 0,50 (50%)
e: 0,05 (5%)
Z?:3,8416

o 3,8416 .(0,5).(0,5).396
" (0,05)7(396 —1) +3,8416 .(0,5).(0,5)

n =195

De esta forma, fue definida una muestra de 195 servidores del Programa Aurora,
los cuales son seleccionados por medio de un muestreo probabilistico simple, el cual se
concibe como una estrategia en la que todos los elementos que integran la poblacién son
conocidos. A cada individuo se le asigna un nimero correlativo y luego se seleccionan
aleatoriamente hasta completar la muestra necesaria. Para esta seleccion se emplea el
proceso de definicion de una muestra aleatoria a través del programa SPSS. (Hernandez
y Carpio, 2019). En esta investigacion, se cuenta con la base muestral de los servidores

del programa.

3.5. Instrumentos

El método empleado para obtener datos en este estudio es la encuesta,
caracterizada por ser un proceso de indagacion dirigido a los individuos que integran la
muestra, vinculados al fendmeno de interés para la investigacion. El proposito de esta
aproximacion es adquirir, de forma organizada, las mediciones y datos relacionados con
las variables que configuran el problema de estudio (Loépez y Fachelli, 2015). En este
contexto, el uso de la encuesta se traduce en la obtencion de la informacion esencial para
comprender los procesos de gestion de los recursos humanos y la motivacion de los
empleados en el Programa Aurora, sede central, situada en Lima.

La aplicacion de la encuesta se fundamenta en el uso del cuestionario, entendido
como un protocolo que comprende un conjunto de interrogantes que se formulan a las

personas que integran la muestra, por medio de una entrevista o de forma
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autoadministrada, comdnmente caracterizada por garantizar el anonimato del informante
(L6pez y Fachelli, 2015). De modo que se emplearan dos cuestionarios, ambos aplicados
a los servidores del Programa Aurora: a) El primero, cuyo objetivo es obtener
informacion sobre los procesos de gestion del TTHH, comprende 36 items basados en los
indicadores que se extraen a partir de la fundamentacion teérica de Chiavenato (2009) y
realizando una adaptacion del instrumento al contexto peruano realizada por Castelo y
Mora (2023). Este cuestionario fue sometido a la validacion por juicio de expertos y
cuenta con un Alfa de Cronbach = 0,978, que indica un nivel de confiabilidad muy alto:

Tabla 1

Confiabilidad del instrumento Gestién del TTHH

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,978 36

b) El segundo instrumento esta dirigido a la medicion de la motivacion de los
servidores del Programa Aurora, comprende un total de 31 items que se orientan al estudio
de la motivacion intrinseca y extrinseca, con base en la teoria de Herzberg y el desarrollo
conceptual de Alvarado y Arguello (2018). Este instrumento es sometido a juicio de
expertos para estimar su grado de validez y cuenta con un nivel de confiabilidad alto (Alfa

de Cronbach igual a 0,921).

Tabla 2

Confiabilidad del instrumento Motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos
0,921 31

La validez de los instrumentos se refiere a las pruebas acerca del nivel en el cual
los elementos o items del cuestionario son relevantes y representativos de la variable que

se propone estudiar, atendiendo a la consecucion de los objetivos del estudio. Este aspecto
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se establece por medio de la técnica de juicio de expertos, el cual involucra una valoracion
informada que se obtiene a través de una revision detallada realizada por especialistas en
la materia y que permite evaluar las partes del cuestionario, evaluando su pertinencia y
capacidad de representar el contenido de la investigacion (Almanasreh et al., 2019).

Por otro lado, la confiabilidad del cuestionario esta representada por el nivel en
que se consideran repetibles los hallazgos de la medicion de las variables, clarificando
que cualquier aspecto que influya en el fendmeno, de forma aleatoria, pueda ser valorado
como un error de medicion (Gonzélez y Pazmifio, 2018). A partir de esta definicion, se
evalla la asociacién de cada interrogante con las dimensiones objeto de analisis,
estimando el nivel de consistencia interna del cuestionario. Para ello se utiliza el
coeficiente Alfa de Cronbach, cuyo resultado oscila entre 0 a 1, segun la siguiente escala:
Muy baja (0.00 — 0.20), Baja (0.20 - 0.40), Media (0.40 — 0.60), Alta (0.60 — 0.80) y Muy
alta (0.80 — 1.00).

3.6. Procedimientos

En una primera instancia, se obtienen los permisos requeridos para ejecutar el
estudio, con la finalidad de conseguir la autorizacién que permita acceder a los servidores
de la institucién, a fin de aplicar las técnicas de recopilacion de los datos. En este mismo
punto, se proporciona informacion a la institucion y los informantes sobre los objetivos y
consideraciones del estudio.

En un segundo paso, se procede con la planificacion del proceso de recopilacion
de datos, que comprende una fase inicial de seleccion de las técnicas y herramientas para
medir las variables de interés. En ambos casos, se emplea la encuesta como técnica,
empleando dos cuestionarios, que se validan en el contexto peruano, ademas de su
confiabilidad. Ademas, esta etapa de planificacion contempla la programacion de visitas
a la institucion para aplicar los instrumentos a la muestra de servidores previamente

estimada. Posteriormente, en un tercer paso, se procede con la ejecucion de los
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cuestionarios disefiados, activando el plan de recopilacién de datos, los cuales después
son identificados, organizados y sistematizados para iniciar su procesamiento.

Luego, en un cuarto momento, una vez se obtiene y organiza la informacion, se
comienza el procesamiento y analisis en funcion de responder a las hipotesis formuladas
en el estudio sobre la vinculacion entre los procesos de gestion del TTHH y la motivacion
de los servidores. Esta etapa da lugar a la construccién de resultados numéricos y
representaciones graficas significativas, basadas en los andlisis descriptivos e
inferenciales pertinentes. Finalmente, se exponen y se interpretan los hallazgos
evidenciados con el propoésito de abordar los objetivos investigativos, apoyandose en las

herramientas estadisticas mencionadas en el analisis de los datos.

3.7. Andlisis de datos

Se emplean técnicas de estadistica descriptiva e inferencial para analizar los datos;
en ese sentido, se utiliza el Programa SPSS version 25.0 (Statistical Package for the Social
Sciences), derivandose de este los resultados numéricos y graficos en torno a las
dimensiones e indicadores analizados sobre cada variable estudiada. El analisis
estadistico descriptivo tiene como propdsito resaltar los aspectos méas notables en relacion
al comportamiento, dimensiones e indicadores de las variables, sin adentrarse en
interpretaciones de correlacion. Al describir la poblacion mediante herramientas como
tablas de frecuencias absolutas y relativas, asi como medidas de tendencia central como
la media, se presenta informacion estadistica descriptiva (Kaliyadan y Kulkarni, 2019).

Tras completar el analisis descriptivo, se procede con el anélisis inferencial, donde
el propdsito es examinar las hipétesis planteadas con base a los resultados estadisticos
gue se derivan de la aplicacién de las encuestas. De acuerdo con Veiga et al. (2020), el
analisis inferencial se emplea en los casos en los cuales se busca realizar inferencias sobre
cémo una variable se manifiesta en una poblacion por medio del estudio de una muestra

especifica, lo que permite establecer conexiones entre variables.
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En la etapa inicial, se ejecuta la prueba de normalidad para definir el estadistico
adecuado de prueba de contraste segun la descripcion de la distribucion de datos, optando
por el empleo del Coeficiente de Pearson en caso de contar con criterios de normalidad
en ambas variables; mientras que se decidira emplear el coeficiente de correlacion de
Spearman si los datos no se adectan a los de una distribucion normal.

3.8.  Consideraciones éticas

Dentro de los elementos éticos fundamentales abordados en esta investigacion,
sobresale el compromiso de reconocer y respetar a los autores originales de toda la
documentacidn y literatura revisada. Esto se aprecia en el empleo preciso y apropiado de
las normativas alusivas a los procesos de citacion y referenciado en todo el texto.
Asimismo, se realizan los procedimientos formales necesarios para obtener la
autorizacion institucional y el consentimiento informado de los servidores incluidos en la
muestra, a fin de llevar a cabo el trabajo de campo. Se garantiza, de esta manera, la
observancia a la privacidad mediante el anonimato y la confidencialidad, asegurando que
la informacion obtenida es aprovechada exclusivamente para propdsitos académicos,
destacando que la participacién en esta investigacion no conlleva ningin tipo de

repercusion negativa para los entrevistados ni para la entidad.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 3
Valoracién de los procesos de gestion del TTHH en el Programa Aurora, sede Central

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 1,5
Medio 5 2,6
Alto 187 95,9
Total 195 100,0

Por medio de la medicion de esta variable en el Programa Aurora, sede central, se
obtuvo informacion que da cuenta de una valoracién predominantemente positiva entre
los 195 servidores encuestados, lo que se expresa en el hecho de que el 95,9 % tuvo una
calificacion alta de estos procesos en términos generales, lo que significa que las
estrategias relacionadas con la seleccidn, evaluacion de desempefio, desarrollo y
compensacion del talento humano han sido evaluadas como eficientes. Sin embargo, las
valoraciones negativas, aunque minimas, podrian indicar que existen areas especificas de

mejora en la gestion de estas acciones vinculadas con las personas trabajadoras.

Tabla 4
Seleccidn del talento humano.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 2,6
Medio 148 75,9
Alto 42 21,5
Total 195 100,0

En lo que respecta a la dimension seleccion del talento humano, las respuestas de
los encuestados muestran una valoracion media en la mayoria de los casos (75,9%),
mientras que otro 21,5% se ubic6 en un nivel alto al evaluar este aspecto en particular.

Estos datos evidencian el predominio de una percepcién aceptable en torno a las acciones
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que se implementan en la organizacion para seleccionar al talento humano que ingresa a
los cargos vacantes. Mientras que, por otra parte, solo un 2,6% se ubicd en una
calificacion baja de este proceso, lo que, aunque no sea representativo, refleja que es
preciso valorar la existencia de ciertas limitaciones o debilidades especificas que deben

ser atendidas con la finalidad de activar un enfoque de mejora continua en esta area.

Tabla 5

Evaluacion de desempefio del talento humano

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 1,5
Medio 10 5,1
Alto 182 93,3
Total 195 100,0

En torno a la dimension evaluacion de desempefio del talento humano, los datos
expuestos en la tabla 3, permiten apreciar una valoracion generalizada favorable por parte
de los encuestados, observandose en concreto que un 93,3% le otorgd a este proceso una
puntuacion alta; de esta forma, se establece que la mayoria de los servidores tiene una
percepcion de que la evaluacion de desempefio se realiza con criterios de efectividad. En
cuanto al 5,1% que tiene una valoracion media y 1,5 % con evaluacion de nivel bajo,
puede decirse que, aunque no se trata de un porcentaje elevado, los empleados pueden
estar experimentado algunas reservas acerca de la evaluacion de desempefio.

Tabla 6

Desarrollo y compensacion del talento humano

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 2,1
Medio 5 2,6
Alto 186 95,4

Total 195 100,0
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Igualmente, las estadisticas que se exponen en la tabla 4 dan cuenta de que la
dimension desarrollo y compensaciéon del talento humano es el proceso de gestion
humana que reciba la valoracion mas alta, por cuanto el 95,4% de los servidores se ubica
en este nivel, y solo un 4,7% asigna puntuaciones medias y bajas a las acciones que aplica
la empresa para compensar y desarrollar a su personal.

Estos hallazgos dan cuenta de que el talento humano del programa Aurora, estima
que el desarrollo profesional y las compensaciones estan bien gestionados por parte de la
institucion, y de esta manera podrian estar contribuyendo significativamente a su
motivacion y satisfaccion laboral.

Tabla 7

Retencion y supervision del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 1,0
Medio 8 4,1
Alto 185 94.9
Total 195 100,0

Finalmente, en lo que concierne a la valoracion de los procesos de retencion y
supervisién del talento humano en el programa Aurora, tal como se evidencia en la tabla
5, el mayor segmento de los entrevistados (94,9%) tienen una percepcién altamente
positiva, lo que quiere decir que las estrategias que se implementan para brindar
estabilidad laboral y el ejercicio de un liderazgo efectivo se corresponden con lo que
esperan quienes integran el personal de esta organizacion. Si bien es muy bajo el
porcentaje de servidores que poseen valoraciones medias o bajas, se considera relevante
profundizar en el conocimiento de las limitaciones que podrian estar afectando este
proceso, con la finalidad de optimizar las condiciones institucionales y la gerencia del

recurso humano en este aspecto.
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Motivacion

Tabla 8

Valoracion de la motivacion del talento humano en el Programa Aurora, sede Central

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 1,5
Medio 9 4,6
Alto 183 93,8
Total 195 100,0

En lo que respecta a la motivacion del talento humano en el Programa Aurora,
sede central, las respuestas de los servidores de esta institucion, demuestran que la misma
se valora como alta 0 mayoritariamente positiva, en un 93,8% de la muestra, lo que
significa que las condiciones de trabajo, el ambiente, los incentivos, entre otros factores,
promueven que el recurso humano se sienta motivado y comprometido con su trabajo.
Adicionalmente, se observa que un 4,6% evalud la motivacion en general como media y
solo un 1,5% la calific6 como baja, y aunque estos porcentajes se consideran minimos,
es preciso tratar de comprender los factores que inciden en esta valoracion para fortalecer
el nivel de motivacién dentro del programa.

Tabla 9

Motivacion intrinseca

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 1,0
Medio 10 5,1
Alto 183 93,8
Total 195 100,0

En la evaluacion de la motivacion del talento humano en el programa Aurora, se
han considerado sus dimensiones intrinseca y extrinseca. En cuanto a la primera, los datos
dan cuenta de que el 93,8% de los servidores posee una valoracion alta y positiva de este
tipo de motivacion que alude a los factores internos, como el interés y la satisfaccion

personal en el trabajo, indicando posiblemente que las tareas y objetivos que desarrollan
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en la organizacion les parecen gratificantes. No obstante, no puede obviarse que un 5,1%
valoro la motivacion intrinseca como media y 1% la califico como baja, por lo que habria
que explorar los posibles desafios y debilidades que este segmento de la muestra percibe
como negativos y que estan afectando su nivel de motivacion y compromiso.

Tabla 10

Motivacién extrinseca

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 1,5
Medio 12 6,2
Alto 180 92,3
Total 195 100,0

Mientras que, por otro lado, como se muestra en la tabla 8, 92,3% de los
encuestados valoran positivamente la motivacion extrinseca en el Programa Aurora, sede
central, evidenciando la intervencion favorable de factores externos, como recompensas,
incentivos o reconocimiento, que pueden estar propiciando de forma efectiva un mayor
compromiso y satisfaccion por parte del talento humano. En esta dimension, 6,2%y 1,5%
de los servidores tienen valoraciones medias y bajas, respectivamente, indicando que un
pequefio grupo podria no sentirse satisfecho por las condiciones externas ofrecidas, lo que

se traduce en la importancia de fortalecer los programas de incentivos y recompensas.

4.2. Resultados inferenciales

Prueba de normalidad

Puesto que los resultados inferenciales estan representados por las pruebas de
hipotesis, y para su desarrollo es fundamental seleccionar el estadistico adecuados, se
procede a efectuar una prueba de normalidad para las variables procesos de gestion del
conocimiento y motivacion, por medio del calculo del Test de que es Kolmogorov-

Smirnov, aplicable en los casos en que la muestra supera las 50 unidades, como en este
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estudio que se han abordado un total de 195 servidores del Programa Aurora, sede central.

De este modo, se definen las hipotesis y reglas de decision de la siguiente manera:

Hipotesis:

- Hipotesis nula (Ho): La distribucion de los datos es normal.

- Hipotesis alternativa (H:): La distribucion de los datos no es normal.

Regla de decision:

- Siel p-value > Sig. (a = 0,05): No se rechaza Ho.

- Siel p-value < Sig. (o= 0,05): Se rechaza Ho.

El coeficiente K-S se estima partiendo de la sumatoria de las respuestas dadas a

todas las preguntas de cada variable, previo a que esta sea convertida en una variable

categorial. Los resultados obtenidos son los siguientes:

Tabla 11

Prueba de normalidad: Kolmogdrov-Smirnov para una muestra

Procesos de Motivacion
gestion del
TTHH
N 195 195
Parametros normales ? Media 160,4872 131,8103
Desviacion tipica 15,36510 13,72258
Diferencias mas extremas Absoluta ,246 ,156
Positiva ,129 ,096
Negativa -,246 -,156
Z de Kolmogorov - Smirnov 3,435 2,178
Sig. asintotica (bilateral) ,000 ,000

a. La distribucion de contraste es la Normal.

Estos resultados evidencian que ninguna de estas variables se adecla a una

distribucion normal, puestos que en ambas mediciones el p-valor (Sig = 0,000) es inferior

que la significancia (o = 0,05), lo que conduce a rechazar la hipotesis nula, a la vez que

se acepta la hipotesis alternativa. Por consiguiente, se asume la decision de aplicar una

prueba no paramétrica para el analisis de las correlaciones entre tales variables, esta



52

prueba es el coeficiente Rho de Spearman, estadistico adecuado en el andlisis inferencial
en este estudio. Ahora bien, en cuanto a la fuerza de la correlacién entre las variables, se

emplea la escala de Herndndez y Mendoza (2018) para su respectivo analisis:

Tabla 12
Escala de correlacion
Rango Correlacion

-1,00 “Negativa perfecta”
-0,76 hasta -0,99 N. muy fuerte
-0,51 hasta -0,75 N. considerable
-0,26 hasta -0,50 N. media
-0,11 hasta -0,25 N. débil
-0,01 hasta -0,10 N. muy débil
0,00 No existe relacion
+0,01 hasta +0,10 “Positiva muy débil”
+0,11 hasta +0,25 P. débil
+0,26 hasta +0,50 P. media
+0,51 hasta +0,75 P. considerable
+0,76 hasta +0,99 P. muy fuerte
+1,00 P. perfecta

Nota. Adaptado de Hernandez y Mendoza (2018).

Pruebas de hipotesis
Hipotesis principal:

Existe una relacion significativa entre procesos de gestion del talento humano y
motivacién de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Per(, 2023.
Hipotesis estadisticas:

HO: No existe una relacién significativa entre los procesos de gestion del talento humano
y la motivacion

H1: Existe relacion significativa entre los procesos de gestion del talento humano y la
motivacion

Regla de decision es: Se rechaza la HO si el valor Sig. < 0.05.

Tabla 13

Correlacion entre los procesos de gestidn del talento humano y la motivacion



53

Procesos de Motivacion
gestion del
TTHH
Rho de Procesos Coeficiente 1,000 ,640
Spearman de correlacion
gestion Sig. (bilateral) . ,000
del N 195 195
TTHH
Motivaci Coeficiente ,640 1,000
on correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 195 195

A partir de los datos expuestos, se identifica la existencia de una asociacién que
se cataloga como estadisticamente significativa entre las dos variables que son objeto de
analisis, dado que el valor de la significancia es 0,000 < 0,05, por lo que se rechaza la HO
y se acepta la H1 de que la relacion es significativa y que esta no es casual. Asi mismo,
dado que el coeficiente de correlacion fue de r = 0,640, siguiendo la escala de Hernandez
y Mendoza (2018), esta relacion califica como positiva considerable, lo que significa que
al introducir una mejora en los procesos de gestion humana puede generarse un
incremento en el nivel de motivacion de los servidores del Programa Aurora.

Hipotesis especifica 1:

Existe una relacién significativa entre seleccion del talento humano y motivacion de los
servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Peru, 2023.

Hipotesis estadisticas:

HO: No existe una relacion significativa entre la seleccion del talento humano y la
motivacion

H1: Existe relacion significativa entre la seleccion del talento humano y la motivacion

Tabla 14

Correlacion entre la seleccién del talento humano y la motivacién

Seleccion del TTHH Motivacion
Rho de Seleccion del  Coeficiente 1,000 ,266
Spearman TTHH correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 195 195
Motivacién Coeficiente ,266 1,000

correlacion
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Sig. (bilateral) ,000 .
N 195 195

En lo concerniente al relacionamiento entre el proceso de seleccion del talento
humano y la motivacién, se obtuvo un valor Sig. de 0,000 < 0,05, por lo que se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la alternativa de que la asociacion es estadisticamente
significativa, lo que indica que se trata de una correlacion que no es casual. No obstante,
se trata de una relacion positiva media, por cuanto el coeficiente de correlacion fue de r
= 0,266, reflejandose de esta manera que es moderada la vinculacién entre la seleccién
del talento humano y la motivacion, es decir, en la medida en que se produce un
mejoramiento en el proceso de seleccion del talento humano puede producirse un

progreso medio en la motivacion de los servidores del Programa Aurora.

Hipotesis especifica 2:
Existe una relacion significativa entre evaluacion de desempefio del talento humano y
motivacién de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Per(, 2023.

Hipotesis estadisticas:

HO: No existe una relacion significativa entre la evaluacion de desempefio del talento

humano y la motivacion

H1: Existe relacion significativa entre la evaluacion de desempefio del talento humano y

la motivacion
Tabla 15
Correlacion entre la evaluacion de desempefio del talento humano y la motivacion
Motivacion Evaluacion de
desempeiio del TTHH
Rho de Motivacion Coeficiente 1,000 ,607
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 195 195
Coeficiente ,607 1,000

correlacion
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Evaluacion de Sig. (bilateral) ,000 .
desempeiio del N 195 195
TTHH

Por otro lado, habiendo obtenido un valor de Sig. de 0,000 < 0,05, por regla de
decision se rechaza la HO y se confirma la hipdtesis alternativa acerca de la existencia de
una relacion estadisticamente significativa entre la evaluacion de desempefio del talento
humano y la motivacion, y que esta correlacion no es casual. A ello se suma el hecho de
que se derivé un coeficiente de correlacion de 0,607, que permite calificar esta relacion
como positiva considerable, indicAndose asi que a medida que se optimiza la evaluacion
de desempefio, se podria lograr un aumento considerable en la motivacion de los

servidores del Programa Aurora.

Hipétesis especifica 3:
Existe una relacion significativa del desarrollo y compensacion del talento humano y la
motivacion de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Pert, 2023.

Hipotesis estadisticas:

HO: No existe una relacion significativa entre el desarrollo y compensacion del talento

humano y la motivacion

H1: Existe relacion significativa entre el desarrollo y compensacién del talento humano

y la motivacion

Tabla 16
Correlacion entre del desarrollo y compensacion del talento humano y la motivacion
Motivacion Desarrollo y
compensacion del TTHH
Rho de Motivacién Coeficiente 1,000 578
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 195 195
Desarrollo y Coeficiente 578 1,000

compensacion  correlacion
del TTHH Sig. (bilateral) ,000
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N 195 195

Posteriormente, en estos resultados inferenciales se explora acerca del nivel de
correlacion que hay de hecho entre el desarrollo y compensacion del talento humano y la
motivacién, encontrando que el valor de la significancia es de 0,000 < 0,05, razon por la
cual se asume la decision de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la alternativa, segun la
cual esta relacion es estadisticamente significativa y no puede atribuirse al azar.
Igualmente, se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,578, lo que también indica la
existencia de una correlacion positiva considerable, esto es, en el mismo sentido en que
se fortalecen los procesos de desarrollo y compensacion, también existe la probabilidad

de que se incremente la motivacion de los servidores del Programa Aurora.

Hipdtesis especifica 4:
Existe una relacion significativa de la retencion y supervision del talento humano y
motivacién de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Per(, 2023.

Hipotesis estadisticas:

HO: No existe una relacion significativa entre la retencién y supervision del talento

humano y la motivacion

H1: Existe relacién significativa entre la retencidn y supervision del talento humano y la

motivacion
Tabla 17
Correlacion entre la retencion y supervision del talento humano y la motivacion
Motivacion Retencion y
supervision del TTHH
Rho de Motivacién Coeficiente 1,000 ,544
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 195 195
Retencion y Coeficiente ,544 1,000
supervision correlacion

del TTHH Sig. (bilateral) ,000
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N 195 195

Se obtuvo un Sig. (bilateral) = 0,000 < 0,05, lo que se traduce en el rechazo de la
hipdtesis nula y aceptacion de la alternativa, indicando que la correlacién entre la
retencion y supervision del talento humano y la motivacion es estadisticamente
significativa, por lo que no es atribuible al azar. De igual forma, se constaté que esta
relacion es positiva considerable, pues el coeficiente de correlacion fue de 0,544, lo que
significa que, a medida que mejoran las practicas de retencion y supervision del talento
humano, también puede suscitarse un aumento la motivacion de los servidores del

Programa Aurora.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacién, se presenta la discusion y contrastacion de los resultados
obtenidos con los antecedentes de este estudio, tanto nacionales como internacionales.
Los principales hallazgos de esta investigacion se expresan en el logro de sus propdsitos,
evidenciandose en términos generales que existe una relacion significativa, positiva y
considerable entre las variables procesos de gestion del talento y la motivacion en los
servidores del Programa Aurora, sede central (Rho de Spearman = 0,640, p = 0,000).

En cuanto a la asociacion de cada uno de los procesos con la motivacion laboral,
solo se present6 un nivel positivo medio al medir la correlacion entre la seleccion del
talento humano y la motivacion (Rho de Spearman = 0,266, p = 0,000), mientras que en
lo que respecta a la evaluacion de desempefio (Rho de Spearman = 0,607, p = 0,000), el
desarrollo y compensacion (Rho de Spearman = 0,578, p = 0,000) y la retencién y
supervision (Rho de Spearman = 0,544, p = 0,000), todos estan asociados de manera
significa, positiva y considerable con la motivacion de los servidores.

Ahora bien, en términos generales, estos analisis son consistentes con los
hallazgos de algunos estudios como el de Damarasri y Ahman (2020), quienes
determinaron que la gestion del talento se relaciona con la motivacion laboral y el
desempefio de los empleados, como parte de un efecto significativo y combinado. Asi
mismo, a nivel nacional, en Rosas (2018), se encontrd que existe una correlacion positiva
y alta (Rho = 0,818) entre los procesos de gestion del talento humano y la motivacion
laboral.

A lo anterior se suma lo expuesto por Anastacio et al. (2020), en cuyo estudio se
evidencio que predomina un relacionamiento significativo y positivo entre la gestion del
talento humano y la motivacion laboral, pues de esta manera, a medida que se logre una

buena gestion de los procesos de inherentes a esta area, se tendra también un mejor nivel
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motivacional entre los servidores de la municipalidad. En el mismo orden, Santos (2018)
desarroll6 una investigacion que permitié evidenciar la existencia de una asociacion
significativa, positiva y alta entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral
(R = 0,686), encontrando que si se avanza en el desarrollo de los procesos de gestion
humana se puede lograr un efecto favorable en los niveles de motivacion de las personas
que conforman la comunidad educativa.

También en el mismo sentido, los resultados de Nawangsari y Sutawidjaya
(2019), evidenciaron que las variables competencia, motivacion y gestion del talento se
relacionan directa y positivamente entre si y con el nivel de compromiso del empleado.
Por ultimo, Ognio (2019), a través del analisis estadistico descriptivo e inferencial,
concluye que el talento humano objetivo valora su gestion como medianamente eficaz
(70,21%; Sig =0,442).

A modo de contraste, se citan los hallazgos de Huillasco (2022), en cuyos
estudios se determind que existe una relacion significativa pero baja (Rho = 0,187) entre
la gestion del talento humano y la motivacion en la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, con niveles medios predominantes en ambas variables.

Mientras que, en términos especificos, Hernandez y Portilla (2022) lograron
identificar la compensacion y el desempefio como variables asociadas a la gestion
humana, se vinculan favorablemente con la motivacion del personal. Esto se corresponde
con los resultados y anélisis previamente expuestos sobre la alta valoracion de los
procesos de evaluacion, desarrollo y compensacion, asi como de su asociacion con la
motivacién del personal.

Por otro lado, en torno los procesos de retencion y supervision, Mulla (2020)
demostro que la interaccién con los supervisores, el nivel de desafio de sus tareas y el

grado de reconocimiento obtenido por su labor, se consideran como los principales
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factores promotores de la motivacion en el personal de la organizacion. También en lo
especifico, se tiene la investigacion de Sudiardhita et al. (2018), quienes llegaron a la
conclusién de que la compensacion adecuada propicia efectivamente la motivacion y

optimiza el desempefio.
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VI. CONCLUSIONES

» Se determind que existe una relacion significativa, positiva y considerable entre
los procesos de gestion del talento humano y la motivacion de los servidores del
Programa Aurora, tal como se evidencia en el coeficiente de correlacion de
Spearman (0,640) con un valor de significancia de 0,000. Aunado a lo anterior,
los resultados descriptivos indican que el 95,9% de los servidores valoran los
procesos de gestion del talento humano en un nivel alto, mientras que el 93,8%
otorga una calificacion alta a su motivacion laboral. Estos hallazgos demuestran
que las acciones y estrategias en la gestion de talento humano, desde la seleccion
hasta la retencidn y supervision, contribuyen significativamente al fortalecimiento
de la motivacion.

» En cuanto a la seleccion del talento humano, el 75,9% de los servidores
encuestados del Programa Aurora, mostré una valoracion media de este proceso
y 21,5% alto, lo que significa que existen algunas reservas en cuanto a la
efectividad de la organizacion en este aspecto. Ademas, se establecio que la
relacién de este proceso en particular con la motivacion es significativa, positiva
y media (R = 0,266; Sig. = 0,000), indicando que una mejora en la seleccién del
talento humano podria propiciar un incremento moderado o medio en el nivel de
motivacién. En tal sentido, podria ser relevante reforzar aspectos clave asociados
a este proceso, en cuanto a transparencia, objetividad, adecuacién del perfil a las
demandas existentes, entre otras condiciones.

» En torno a la evaluacion de desempefio, se denota que 93,3% de los servidores
otorgan una valoracion alta a este proceso, dando cuenta de que su
implementacién es percibida favorablemente por el personal del Programa

Aurora. Asi mismo, se establecié que la correlacidn entre esta dimension y la
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variable motivacién es significativa, positiva y considerable (R = 0,607; Sig. =
0,000), confirmando asi que una mejora en la evaluacion de desempefio podria
traducirse en un aumento en el grado de motivacion de los servidores.

El desarrollo y compensacion del talento humano es uno de los procesos mejor
valorados, con 95,4% de los servidores del Programa Aurora, encuestados, que le
otorga una puntuacion alta, indicando que las medidas y acciones vinculadas a
este proceso son satisfactorias y percibidas favorablemente por parte del personal.
De igual forma, este proceso es el que demuestra la correlacion significativa,
positiva y considerable con la motivacion, es la mas alta entre todas las evaluadas
(R =0,578; Sig. = 0,000), lo que quiere decir que el desarrollo profesional, las
oportunidades de formacién y los beneficios econdmicos actian como factores
favorecedores de la motivacion en los servidores del programa.

Finalmente, se constata que existe una alta valoracion del proceso de retencion y
supervision del talento humano en un 94,9% de la muestra de servidores del
Programa Aurora, indicando que este proceso se desarrolla favorablemente en la
institucion, desde la perspectiva de sus servidores. Igualmente, se determiné que
la relacion de la retencion y supervision del talento humano con la motivacion es
significativa, positiva y considerable (R = 0,544; Sig. = 0,000), lo que expresa que
una mejora en este proceso de gestion humana puede contribuir a impulsar un

fortalecimiento del nivel de motivacion en los servidores.
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VIl. RECOMENDACIONES

» Con la finalidad de aprovechar y potenciar el impacto que ha generado el
Programa Aurora, sede central Lima, a través de los procesos de gestion del
talento humano, en la motivacion de los servidores, se recomienda a la institucion
diseflar e implementar estrategias de comunicacion y retroalimentacion
permanente, propiciando de esta manera que los servidores tengan conocimiento
acerca del modo en que su desempefio contribuye a la consecucién de los objetivos
del programa. Dentro de esta misma accion, es preciso incorporar actividades de
investigacion que permitan profundizar en el conocimiento de las areas
especificas de mejora dentro de los procesos de seleccion, evaluacion, desarrollo,
compensacion, retencién y supervision, en pro de alcanzar cada vez mejores
niveles de alineacidn entre los intereses del personal y los de la organizacion.

» Dada la valoracion que tienen los servidores del Programa Aurora acerca del
proceso de seleccion del talento humano, se recomienda indagar acerca de los
puntos débiles de esta gestién, con miras a formular un plan de intervencion
basado en criterios claros y sélidos de transparencia, objetividad y adecuacién de
los perfiles requeridos. Para el éxito de esta accion, se recomienda a la institucion,
disefiar mecanismos para involucrar a los servidores en este proceso, procurando
obtener la retroalimentacion que permita distinguir las posibles apreciaciones
desfavorables y cuestionamientos sobre el proceso, con el fin tltimo de lograr que
el perfil de los candidatos seleccionados se encuentre alineado con las necesidades
organizacionales.

» En lo que concierne a la evaluacion de desempefio, que es altamente valorada por
los servidores del Programa Aurora, se recomienda emprender una revision

exhaustiva y profunda acerca del sistema de evaluacion y retroalimentacion,
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procurando potenciar sus alcances, que no se limite solo a evaluar el desempefio,
sino que se convierta en una herramienta que proporcione informacién base para
el desarrollo del talento humano. Este sistema debe enfocarse en reconocer los
logros, pero también en proporcionar alternativas claras para fortalecer
permanentemente el crecimiento profesional.

Considerando el efecto positivo del desarrollo y la compensacion del talento
humano en la motivacién, se recomienda reforzar los planes y acciones de
capacitacién, que esta sea permanente y diversificada, con base en informacion
solida sobre las necesidades y potencialidades asociadas al desarrollo profesional
de los servidores del Programa Aurora. Asi mismo, debe contemplarse en esta
estrategia, la revision y ajuste periodico de los patrones de compensacion y
beneficios que se brindan al personal, procurando que estos se encuentren
perfectamente alineados con las expectativas del personal y las mejores préacticas
en el sector.

Respecto a la retencion y supervision del talento humano, aunque este proceso
resulté con una valoracion alta entre los servidores, se sugiere adoptar programas
de mentoring, supervision continua y reconocimiento del trabajo, con la finalidad
de potenciar y diversificar los modos en que se implementa este proceso,
atendiendo a las escasas, pero legitimas, insatisfacciones del personal sobre este
aspecto. Por esta razén, se recomienda también aplicar métodos que permitan
distinguir las areas especificas de mejora en cuanto a la retencion y supervision,

mediante encuestas y reuniones periddicas.
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IX. ANEXOS
ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
:Dnr\?gsl:ig?;gﬁ Obijetivos de investigacion Hipotesis Variable Dimensiones Metodologia
Pregunta general Objetivo general Hipotesis general
. . . ., i i6 Seleccion
¢Cual es la relacién entre Determinar la relacion E?<|st_e_una} relacion Variable 1 Evaluacion d ] ] L
procesos de gestion del | entre procesos de gestion significativa entre ariab’e .. vatuacion de Tipo de investigacion:
talento humano y del talento humano y procesos de gestion del | Procesos de desempefio Aplicada
motivacion de los motivacion de los ‘a'ef‘to hl,Jmano y gestion del Desarrollo_y Enfoque:
servidores del Programa | servidores del Programa motivacion de los talento compensacion Cuantitativo
Aurora, Sede Central Aurora, Sede Central servidores del Programa humano Retencion y Disefio de investigacion:
Lima — Per(, 20237 Lima - Perg, 2023 | urora, Sede Central, supervision No experimental
’ ' ' Lima - Perqd, 2023 Nivel:
Correlacional
- . - T . Poblacion:
Preguntas especificas Objetivos especificos Hipotesis especificas 396 servidores del Programa
Aurora Lima
. iy . y Existe una relacion Muestra:
_(;Cual es la reIaC|or_1 I(_Jlentlflcar la reIamqn significativa entre Motivacién 195 servidores del Programa
motivacion de Iosy motivacion de Iosy humano y motivacion de | Motivacion MotlyaC|on Insrumentos:
los servidores del extrinseca Encuesta

servidores del Programa
Aurora, Sede Central,
Lima - Perq, 2023?

servidores del Programa
Aurora, Sede Central,
Lima - Perq, 2023.

Programa Aurora, Sede
Central, Lima - Perq,
2023.

Cuestionario
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¢Cual es la relacion
existente entre evaluacion
de desempefio del talento
humano y motivacion de
los servidores del
Programa Aurora, Sede
Central, Lima - Peru,
2023?

Precisar la relacion
existente entre evaluacion
de desempefio del talento

humano y la motivacion
de los servidores del
Programa Aurora, Sede
Central, Lima - Peru,
2023.

Existe una relacion
significativa entre
evaluacion de desempefio
del talento humano y la
motivacion de los
servidores del Programa
Aurora, Sede Central,
Lima - Pera, 2023.

¢Cual es la relacion del
desarrollo y compensacion
del talento humano y
motivacion de los
servidores del Programa
Aurora, Sede Central,
Lima - Pera, 2023?

Establecer la relacion del
desarrollo y compensacion
del talento humano y
motivacion de los
servidores del Programa
Aurora, Sede Central,
Lima - Pera, 2023.

Existe una relacion
significativa del desarrollo
y compensacion del
talento humano y la
motivacion de los
servidores del Programa
Aurora, Sede Central,
Lima - Perd, 2023.

¢Cual es la relacion de la
retencion y supervision del
talento humano y
motivacion de los
servidores del Programa
Aurora, Sede Central,
Lima - Perq, 2023?

Explicar la relacion de la
retencion y supervision del
talento humano y
motivacion de los
servidores del Programa
Aurora, Sede Central,
Lima - Perq, 2023.

Existe una relacion
significativa de la
retencion y supervision del
talento humano y
motivacion de los
servidores del Programa
Aurora, Sede Central,
Lima - Perd, 2023.
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Talento Humano

de individuos para cubrir
sus puestos disponibles
hasta la implementacion
de acciones mediante las
cuales logra que sus
empleados progresen, se
mantengan en la
organizacion o egresen
de ella. Ello incluye los
procesos de
contratacion,

capacitacion,  sueldos,
control, supervision 'y
otros momentos

(Chiavenato, 2009).

Base de datos de recursos
Humanos

Etica y responsabilidad
Social

Retencién y
supervision

Remuneracion
Prestaciones sociales
Calidad de vida
Relaciones con las
Personas

Variables de s s . . . . Escala de
. Definicion conceptual | Definicion operacional Dimensién Indicadores -
estudio medicion
Se asume como una | Consiste en las Seleccion Reclutamiento
perspectiva global y | actividades integradas Seleccion
estratégica que | de planificacion,
comprende una serie de | organizacion, control y Evaluacion de Disefio del puesto
procedimientos que | evaluacion  de  los desempefio Descripcion y andlisis de
empiezan  desde el | procesos alusivos al puestos
momento en que la|ingreso, desarrollo y Evaluacién de desempefio
empresa 0 institucion | bienestar de los
Variable 1 identifica sus | servidores de  una Desarrollo y Capacitacion y desarrollo
Procesos de requerimientos de | institucion o empresa. compensacion de personal
Gestion del personal y la blsqueda Desarrollo organizacional

Escala ordinal

Variable 2
Motivacion

La motivacion laboral,
basada en las teorias de

Comprende el impulso o
la fuerza por la que una

Motivacion intrinseca

Nivel de motivacion
Logro

Escala ordinal
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Herzberg, se configura
como un constructo
compuesto  por  dos
categorias

fundamentales de
elementos que impactan
en el impulso vy
desempefio  de los
trabajadores; esto es una
fuerza interna que lleva a
los empleados a buscar
el cumplimiento
personal y la realizacion
a través de su trabajo.
Estas categorias son

identificadas como
factores intrinsecos y
factores extrinsecos

(Alvarado y Argiello,
2018).

persona actla, a partir
de los factores
intrinsecos y extrinsecos
que se vinculan a sus
decisiones

Reconocimiento
Condiciones propias de
trabajo
Responsabilidad
Progreso

Crecimiento

Motivacion
extrinseca

Politicas y administracion
en la empresa
Supervision

Relaciones
interpersonales
Condiciones del trabajo
Beneficios econémicos
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ANEXO 3. INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL

FACULTAD DE ADMINISTRACION

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
TESIS: “RELACION ENTRE PROCESOS DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y MOTIVACION DE LOS SERVIDORES
DEL PROGRAMA AURORA, SEDE CENTRAL, LIMA - PERU,
2023”

Presentacion:

Estimado colaborador:

Este cuestionario se ha disefiado con el objetivo de recabar los datos relativos al
“PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO” para desarrollar la
investigacion sobre “Relacion entre procesos de gestion del talento humano y motivacion
de los servidores del Programa Aurora, Sede Central, Lima - Pert, 2023”. Este
cuestionario es de naturaleza anénima y los datos que suministre son confidenciales, los
cuales seran utilizados so6lo para fines académicos en la realizacion de la presente
investigacion. Agradezco el tiempo que disponga para responder este cuestionario y la

sinceridad de informacion que pueda proporcionar.

INSTRUCCIONES
A continuacion, se presenta un conjunto de afirmaciones a las cuales debera responder
indicando con una X segun lo que considere ajustado a la realidad y a su percepcion

dentro la organizacion. Las 5 posibles respuestas son:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre Siempre (5)

(4)

Dimension 1. Seleccién del talento humano 1123|465

1 | ¢Cuéndo existe la disponibilidad de un nuevo puesto de

trabajo la entidad realiza una convocatoria interna?

2 | ¢Cuando existe la disponibilidad de un nuevo puesto de

trabajo, esta es publicada para todo el personal de la entidad?

3 | ¢Al existir una nueva vacante en la institucion, se convoca

mediante los diferentes medios de comunicacion?
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4 | ¢Lainstitucion publica a los mercados laborales tanto interno
como externo para cubrir una vacante?

Dimension 2. Evaluacién de desempefio del talento humano 5

5 | ¢La institucion brinda el equipamiento necesario para
desarrollar las habilidades y aptitudes frente a una
determinada tarea?

6 | ¢Usted comprende el objetivo que quiere lograr con las
tareas organizacionales asignadas?

7 | ¢Dentro de sus tareas y/o funciones encomendadas, usted
esta en la capacidad de seleccionarlas e identificarse con las
mismas?

8 | ¢Usted recibe los resultados de la evaluacion sobre como se
desenvolvio en su puesto de trabajo?

9 | ¢Usted considera que la institucion toma en cuenta su
experiencia y aptitudes para la ubicacion de un puesto de
trabajo?

10 | ¢(Las funciones que wusted realiza las efectia con
responsabilidad, puntualidad y en forma oportuna?

11 | ¢Usted comprende las responsabilidades y tareas designadas
en su puesto laboral?

12 | ¢Usted al realizar una tarea la desarrolla con las capacidades
que posee?

Dimensién 3. Desarrollo y compensacién del talento humano 5

13

¢Se le informa constantemente a cerca de algin cambio en la
organizacion, politicas, reglamentos o reglas en la

institucion?

14

¢La institucion brinda las capacitaciones correspondientes

para el desarrollo adecuado de sus tareas?

15

¢Se le motiva constantemente para el desarrollo positivo de

sus actitudes en el ambiente laboral?

16

¢La institucidn desarrolla programas de capacitacion con la
finalidad de desarrollar sus habilidades y destrezas, e

incrementar sus conocimientos?
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17

¢En lainstitucion se da de manera coordinada las actividades

a realizar para alcanzar los objetivos propuestos?

18

¢La institucion contribuye a adaptarse a los cambios del
entorno (avances tecnoldgicos, cientificos, econémicos,

sociales y politicos)?

19

¢Se solicita los datos personales de cada colaborador de

manera veraz?

20

¢Se realiza la recopilacion de datos del ocupante para un

respectivo puesto?

21

¢La institucion cuenta con un registro de remuneracion

actualizado?

22

¢La institucién realiza constantes chequeos medicos a sus
colaboradores, para contar con un registro de salud

ocupacional?

23

¢La institucién cumple con los proyectos y objetivos
trazados anualmente ya sea en materia econdmica, social y

ambiental?

24

¢Usted considera que la institucion evalla su desempefio y

sus resultados obtenidos?

Dimensidn 4. Retencion y supervision del talento humano

25

¢Se le otorga puntualmente la remuneracion por las tareas

realizadas?

26

¢cUsted recibe incentivos tales como bonos, comisiones,

aguinaldo, etc.?

27

¢Al cumplir el afio de trabajo en la institucion se le brinda el

mes correspondiente para sus vacaciones?

28

¢Se considera en la institucion la retribucion por concepto de
jubilacion, gratificaciones, y de ausencia prolongada por

enfermedad?

29

¢Se le brinda servicios tales como: seguro de vida,

transporte, ¢etc.?

30

¢Se le brinda el ambiente adecuado para velar su integridad

fisica y mental de los riesgos al realizar sus tareas?
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31

¢Usted al momento de realizar sus tareas, cuenta con una

adecuada iluminacion, temperatura y ruido?

32

¢Usted considera que se cumplen y/o respetan las horas
establecidas de trabajo?

33

¢Se le brinda medidas de prevencion para evitar accidentes

laborales?

34

¢Se le informa con anticipacion al momento de realizar un

movimiento interno como: transferencias y ascensos?

35

¢Cuando la institucion realiza un recorte de personal y

despidos, se le comunica con un tiempo anticipado?

36

¢Maneja correctamente las distintas situaciones presentadas

sin la necesidad de supervision?
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UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL
FACULTAD DE ADMINISTRACION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
TESIS: “RELACION ENTRE PROCESOS DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y MOTIVACION DE LOS SERVIDORES
DEL PROGRAMA AURORA, SEDE CENTRAL, LIMA - PERU,
2023”

Presentacion:

Estimado colaborador:

Este cuestionario se ha disefiado con el objetivo de recabar los datos relativos a la
“MOTIVACION” para desarrollar la investigacion sobre “Relacion entre procesos de
gestién del talento humano y motivacién de los servidores del Programa Aurora, Sede
Central, Lima - Pert, 2023”. Este cuestionario es de naturaleza andnima y los datos que
suministre son confidenciales, los cuales seran utilizados sélo para fines académicos en
la realizacion de la presente investigacion. Agradezco el tiempo que disponga para

responder este cuestionario y la sinceridad de informacién que pueda proporcionar.

INSTRUCCIONES
A continuacion, se presenta un conjunto de afirmaciones a las cuales debera responder
indicando con una X segun lo que considere ajustado a la realidad y a su percepcién

dentro la organizacion. Las 5 posibles respuestas son:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre Siempre (5)

(4)

Dimensién 1. Motivacioén intrinseca 1123|415

1 | Yo me siento motivado en el desarrollo de mis labores

2 | Considero que la mayoria del personal de esta institucion se

siente motivado

3 | Me siento motivado a trabajar con dedicacién para alcanzar

las metas trazadas

4 | Me siento satisfecho de mi rendimiento en el trabajo

5 | Es agradable cumplir con mi deber a diario

6 | El reconocimiento de mis jefes me hace sentir motivado
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7 | Con frecuencia recibo el reconocimiento de mis comparieros

8 | Mi trabajo es interesante

9 | Mitrabajo me permite desarrollar nuevas habilidades porque
me impone retos

10 | Tengo oportunidad en mi trabajo de ser creativo y realizar
actividades diversas

11 | Considero que mi trabajo es importante para la institucion

12 | Me siento comprometido a desarrollar mis labores con
responsabilidad y puntualidad

13 | Siento que necesito supervision para desarrollar mejor mis
labores

14 | En el trabajo tengo posibilidad de ascender laboralmente

15 | Frecuentemente participo en actividades de formacion a
cargo de la institucion

16 | Este trabajo me da oportunidades de crecer profesionalmente

17 | Desde que estoy en esta institucién, he mejorado mis

condiciones de vida

Dimension 2. Motivacién extrinseca

18

Considero que la directiva de la institucion es muy

competente

19

Existe una buena organizacion y direccién de la institucion

20

Las unidades de administracion de la institucién funcionan

adecuadamente

21

Me parece que las politicas de la institucion son muy claras

22

Las labores de supervision son desarrolladas oportuna y

cabalmente

23

La relacién con mis superiores generalmente es agradable

24

En términos generales, existe una buena relacion entre todos

los empleados

25

Mi éarea de trabajo cuenta con un medio ambiente que

contribuye a mi seguridad fisica

26

Cuento con un espacio suficiente en mi area de trabajo para

realizar mis labores
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27

Las condiciones fisicas de mi trabajo estan mejorando

continuamente

28

Mi lugar de trabajo no es estresante

29

Cuento con los recursos y equipos necesarios para

desarrollar mi trabajo

30

Me siento comodo en mi lugar de trabajo

31

Me siento satisfecho con los beneficios econdmicos que

tengo en mi trabajo




ANEXO 4. DOCUMENTO SOBRE POBLACION

] PERU 2’2?:;;3;,‘/ Viceministerio Programa Nacional
Poblaciones Vulnerables | e la MUjer Aurora

"Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres"
"Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracién de las heroicas

batallas de Junin y Ayacucho" FIRMA DIGITAL Fimaia dulamena por VA

Lima, 30 de Mayo del 2024 AUTOTa S22 v
CARTAN° D000209-2024-MIMP-AURORA-REI

Fecha: 30.05.2024 16:33:08 -05:00

Sefoita
ESTRELLA SANTOS HEIZEL SHERLY
CALLE LASDUNAS MZD LT.7

LIMA-LIMA-LIMA

Presente.-

ASUNTO : SE REMITE FORMULARIO DE SOLICITUD DE ACCESO A LA
INFORMACION PUBLICA

REFERENCIA : a) HOJA DE ENVIO S/N — Codigo 1dehz4x27

b) INFORME N D 000067-2024-AURORA-SPATH-MFC

De mi consideracion:

Me dirijo a usted en atencion al documento (a) de la referencia, a través del cual solicita,
en el marco de la Ley N° 27806, Ley de Transparencia y Acceso de la Informacion Publica,
sobre |a cantidad de servidores publicos (todo tipo de regimen tales como CAS 1057, 276,
728) que integran al Programa Nacional Aurora, Sede Central - Lima.

Al respecto, en mi calidad de Funcionario Responsable de entregar informacion publica del
Programa Nacional AURORA, se tiene a bien sefialar que de acuerdo al articulo 7° del Texto Unico
Ordenado - TUO de la Ley N° 27806, Ley de Transparencia y Acceso de la Informacién Publica
“Toda persona tiene derecho a solicitar y recibir informacion de cualquier entidad de la
Administracion Publica. En ningln caso se exige expresion de causa para el ejercicio de este
derecho”.

Asimismo, conforme al articulo 10° de la citada norma, las entidades de la Administracion Publica
tienen la obligacion de proveer la informacion requerida, si se refiere a la contenida en
documentos escritos, fotografias, grabaciones, soporte magnético o digital, o en cualquier otro
formato, siempre que haya sido creada u obtenida por ella o0 que se encuentre en su posesion o
bajo su control.

En ese marco, la Unidad Gestidon de Talento Humano e Integridad del Programa Nacional AURORA
brinda atencion a su solitud sefialando lo siguiente:

Jr. Camana 616, Cercado de Lima P""l‘ ‘ S‘\\:\\MZ/,‘ BICENTENARIO
Teléfono: (01) 419 - 7260 p | EE,' ‘5‘5‘ PERU
www.gob.pe/aurora PEEU /‘/ﬁﬁ‘\\Q 2024

N° Exp : 2024-0011896

https://sgd.aurora.gob.pe:8181/validadorDocumental y clave: GBRR3GD
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Son Ministerio
11 de la Mui Viceministerio Programa Nacional
PERU [dete hjefy de la Mujer Aurora
Poblaciones Vulnerables d

"Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres"
"Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las heroicas
batallas de Junin y Ayacucho"

Cantidad de servidores publicos en la Sede Central

D. L. 1057 D.L 276 D.L.728 TOTAL
367 29 - 396
Atentamente,

DOCUMENTO FIRMADO DIGITALMENTE
OSWALDO JORGE VINAS VERA
FUNCIONARIO RESPONSABLE DE ENTREGAR
INFORMACION PUBLICA
RESPONSABLE DE ENTREGAR INFORMACION

Jr. Camana 616, Cercado de Lima Pﬁ"kﬂih] S‘;‘\WZ”. BICENTENARIO
Teléfono: (01) 419 - 7260 um i j} E't"« =2 PERU
www.gob.pe/aurora (A W"“,ﬁu (‘/1/“:‘:‘{%‘ 2024

N° Exp : 2024-0011896

Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electronico archivado en el Programa Nacional para la Prevencion y Eradicacion de la Violencia contra las Mujeres e Integrantes del Grupo
Famiiar, aplicando lo dispuesto por el Art. 25 de D.S. 070-2013-PCM y la Tercera Disposicion Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM. Su autenticidad e integridad pueden ser contrastadas a
través de la siquiente direccion web: hitps://sgd.aurora.gob.pe:8181/validadorD: |y clave: GBRR3GD
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ANEXO 5. VALIDACION DE INSTRUMENTO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE N° 01: PROCESOS DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO PERTINENCIA(1) RELEVANCIA(2) CLARIDAD(3) SUGERENCIA

Di ion 1. ion del talento SI NO Sl NO SI NO

1 ¢Cuando existe la disponibilidad de un nuevo puesto
detrabajo la entidad realiza una convocatoria interna?

¢Cuando existe la disponibilidad de un nuevo puesto
2 | detrabajo, esta es publicada para todo el personal de
la entidad?

Al existir una nueva vacante en la institucion, se
3 | convoca mediante los diferentes medios de
comunicacién?

4 ¢Lainstitucion publica a los mercados laborales tanto
interno como externo para cubrir una vacante?

Di ion 2. ion de d fio del talento
humano

¢lLainstitucion brinda el equipamiento necesario para
5 | desarrollar las habilidades y aptitudes frente a una
determinada tarea?

6 ¢Usted comprende el objetivo que quiere lograr con las
tareas organizacionales asignadas?

¢Dentro de sus tareas y/o funciones encomendadas,
7 | usted esta en la capacidad de seleccionarlas e
identificarse con las mismas?

8 ¢Usted recibe los resultados de la evaluacion sobre
como se desenvolvié en su puesto de trabajo?

¢Usted considera que la institucion toma en cuenta su
9 | experiencia y aptitudes para la ubicacion de un puesto
de trabajo?

¢Usted considera que la institucion toma en cuenta sus
10 | condiciones fisiologicas para la asignacion de un
puesto de trabajo?

1 ¢Las funciones que usted realiza las efectta con
responsabilidad, puntualidad y en forma oportuna?

12 ¢Usted comprende las responsabilidades y tareas
designadas en su puesto laboral?

13 ¢Usted al realizar una tarea la desarrolla con las
capacidades que posee?

Dimensién 3. Desarrollo y compensacion del
talento humano

¢Se le informa constantemente a cerca de algin
14 | cambio en la organizacion, politicas, reglamentos o
reglas en la institucion?

¢Lainstitucion brinda las capacitaciones
15 | correspondientes para el desarmollo adecuado de sus
tareas?




16

¢Se le motiva constantemente para el desarrollo
positivo de sus actitudes en el ambiente laboral?

17

¢Lainstitucion p dec itacion
con la finalidad de desarrollar sus habilidades y
d , eincr sus imientos?

18

(En la institucion se da de manera coordinada las
actividades a realizar para alcanzar los objetivos
propuestos?

19

¢lLainstitucion contribuye a adaptarse alos cambios
del entorno (avances tecnoldgicos, cientificos,
econdmicos, sociales y politicos)?

¢Se solicita los datos personales de cada colaborador
de manera veraz?

21

¢Se realiza la recopilacion de datos del ocupante para
un respectivo puesto?

¢Lainstitucion cuenta con un registro de remuneracion
actualizado?

23

¢lLa institucion realiza constantes chequeos médicos a
sus colaboradores, para contar con un registro de salud
ocupacional?

¢Lainstitucion cumple con los proyectos y objetivos
trazados anualmente ya sea en materia econdmica,
social y ambiental?

25

¢Usted considera que la institucion evalla su
d pefio y sus ltados obtenid:

Dimension 4. Retencién y supervision del talento
humano

¢Se le otorga puntualmente la remuneracién por las
tareas realizadas?

27

¢Usted recibe incentivos tales como bonos,
comisiones, aguinaldo, etc.?

28

(Al cumplir el afio de trabajo en la institucion se le
brinda el mes correspondiente para sus vacaciones?

¢Se considera en la institucion la retribucion por
concepto de jubilacién, gratificaciones, y de ausencia
prolongada por enfermedad?

¢Se le brinda servicios tales como: seguro de vida,
transporte, ¢etc.?

31

¢Se le brinda el ambiente adecuado para velar su
integridad fisica y mental de los riesgos al realizar sus
tareas?

32

¢Usted al momento de realizar sus tareas, cuenta con
una adecuada iluminacion, temperatura y ruido?

33

¢Usted considera que se cumplen y/o respetan las
horas establecidas de trabajo?

¢Se le brinda medidas de prevencion para evitar
accidentes laborales?

35

¢Se le informa con anticipacion al momento de realizar
un movimiento interno como: transferencias y
ascensos?

¢Cuando la institucion realiza un recorte de personal y
despidos, se le comunica con un tiempo anticipado?
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VARIABLE N° 02: MOTIVACION PERTINENCIA(1) RELEVANCIA(2) CLARIDAD(3) SUGERENCIA
N°
Di i6n 1. Motivacion intril sI NO si NO sl NO
i ) . X X X
1 | Yo mesiento motivado en el desarrollo de mis labores
2 Considero que la mayoria del personal de esta X X X
institucion se siente motivado
X X X
3 Me siento motivado a trabajar con dedicacion para
alcanzar las metas trazadas
. : i o i X X X
4 | Me siento satisfecho de mi rendimiento en el trabajo
5 | Es agradable cumplir con mi deber a diario X X X
oo o . : X X
6 | El reconocimiento de mis jefes me hace sentir motivado
7 Con frecuencia recibo el reconocimiento de mis X X X
comparieros
8 | Mitrabajo es interesante X X X
9 Mitrabajo me permite desarrollar nuevas habilidades X X X
porque me impone retos
10 Tengo oportunidad en mi trabajo de ser creativo y X X X
realizar actividades diversas
41 | Considero que mi trabajo es importante para la X X X
institucion
Me siento comprometido a desarrollar mis labores con X X X
12 e 5
responsabilidad y puntualidad
13 Siento que necesito supervision para desarrollar mejor X X X
mis labores
14 En el trabajo tengo posibilidad de ascender X X X
laboralmente
15 Frecuentemente participo en actividades de formacion X X X
acargo de la institucion
16 Este trabajo me da oportunidades de crecer X X X
profesionalmente
17 Desde que estoy en esta institucion, he mejorado mis X X X
condiciones de vida
Dimensién 2. Motivacién extrinseca
18 Considero que la directiva de |a institucion es muy X X X
competente
19 Existe una buena organizacion y direccién de la X X X
institucion
20 Las unidades de administracion de la institucion X X X
funcionan adecuadamente
Me parece que las politicas de la institucion son muy X X X
21
claras
22 Las labores de supervision son desarrolladas oportuna y X X X
cabalmente
Larelacion con mis superiores generalmente es X X X
23
agradable
2 En téminos generales, existe una buena relacion entre X X X
todos los empleados
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X X

25 Mi area de trabajo cuenta con un medio ambiente que

contribuye a mi seguridad fisica
2 Cuento con un espacio suficiente en mi area de trabajo X X

para realizar mis labores
27 Las condiciones fisicas de mi trabajo estan mejorando X X

continuamente
28 | Milugar de trabajo no es estresante X X ‘
29 Cuento con los recursos y equipos necesarios para X X

desarrollar mi trabajo
30 | Me siento comodo en mi lugar de trabajo X X ‘
31 Me siento satisfecho con los beneficios econémicos X X

que tengo en mi trabajo

(1) Relevancia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
(2) Pertinencia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo.

(3) Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items plateados son suficientes para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable

Aplicable |
después de No aplicable
corregir

Apellidos y nombres del juez evaluador: Santa Maria Relaiza Héctor Raul

Especialidad del evaluador: Doctor en Administracion de la Educacion. Metodologia de la investigacion

Lima, 01 de agosto de 2024



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE N° 01: PROCESOS DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO

PERTINENCIA{1)

RELEVANCIA(2)

CLARIDAD(3)

SUGERENCIA

Di ién 1. ion del talento

sl NO

¢Cudndo existe la disponibilidad de un nueve puesto
de trabajo la entidad realiza una convocatoria interna?

¢Cuéndo existe la disponibitidad de un nuevo puesto
de trabajo, esta es publicada para todo el personal de
Iz entidad?

¢ existir una nueva vacante en la institucidn, se
convoca mediante los diferentss medios de
comunicacian?

K

¢La institucién publica a los mercados laborales tanto
jnterna como externo para cubrir una vacante?

K iw ¥ | X

X

X X > | w

Di on 2. |
humano

de del talento

il institucién brinda el i io para
liar las habilidades y af frente a una
determinada tarea?

Pl

¢ Usted comprende el objetivo que quiere lograr con las
tareas organizacionales asignadas?

X

> >

¢Dentro de sus tareas y/o funciones encomendadas,
usted est4 en la capacidad do seleccionarlas e
identificarse con fas mismas?

¢Usted recibe los rasultados de la evaluacion sobre
como sa desenvolvit en su puesto de trabajo?

> | X

£Usted considera que la institucién toma en cuenta su
experiencia y aptitudes para la ubicacion de un puesto
de trabajo?

10

¢Usted considera que la institucion toma en cuenta sus
ici iologicas para la asif ion de un

puesto de trabajo?

XX

1

¢Las funciones que usted realiza las efactlia con
responsabilidad, puntualidad y en forma oportuna?

12

¢Usted ias il y tareas
designadas en su puesto laboral?

XK x| X > | %%

13

+Usted al realizar una tarea la desarrolla con las
capacidades que possee?

X

XXX

D! ion 3. D y 6n del
talento humano

£Se le informa constantements a cerca de algin
cambio enla ion, politicas, o
regias en la institucion?

%

15

¢La institucién brinda las
i para el

do de sus

tareas?

x




18

:Se le motiva para el
positivo de sus actitudes en el ambiente laboral?

17

JLa institucion d la § do "
conta idad de sus habitidads
destrezas, @ incrementar sus conocimientos?

4En la institucién se da de manera coordinada las
actividades a realizar para alcanzar los objetivos
propuestes?

> | XK |~

2la institucion contribuye a adaptarse a los cambios
del entorno (avances tecnoldgices, cientificos,
econdmicos, sociales y politicos)?

20

¢ Se salicita los datos personales de cada colaborador
de manera veraz?

21

¢Se realiza la recopifacion de datos del ocupante para
un respectivo puesto?

22

¢La institucién cuenta con un registro de remuneracion
achualizado?

23

¢la institucion realiza chequeos médicos a
sus colaboradores, para contar con un registro de salud
ocupacional?

24

4La institucion cumple con los proyectos y objetivos
trazados anualmente ya sea en materia econémica,
social y ambiental?

25

¢Usted considera que la institucion evalda su
desempeiio ¥y sus resultados obtenidos?

S| I e R =R

X}Sxyyy‘%&x\é

S IX | X X s X

Dimension 4, Retenclion y supervision del talento
humano

26

:Se le otorga puntualmente la remuneracion por fas
tareas realizadas?

27

¢Usted recibe incentivos tales como bonos,
comisiones, aguinalde, etc.?

28

Al cumplir sl afio de trabajo en la institucién se le
brinda el mes iente para sus i

29

iSe i en la institucion la ibuciéon por
jubilacié ifi es, y de ausencia

pto de
prelongada por enfermedad?

30

¢Se le brinda servicios tales como: seguro de vida,
transporte, jetc.?

31

&Se le brinda el ambiente adecuado para velar su
integridad fisica y mental de los riesgos al realizar sus
tareas?

32

¢Usted al momento de realizar sus tareas, cuenta cen
una adt da iluminacio y ruido?

33

¢Usted il ue se fen yfo las

Q
heras establacidas de trabajo?

£Se le brinda medidas de prevencion para evitar
accidentes laborales?

35

¢Se le informa con anticipacién al momento de realizar
un movimiento interno como: transferencias y
ascensos?

36

¢ Cuando fa institucion realiza un recorte de personal y
despidos, se le comunica con un tiempo anticipado?

S X NI s I e TR

Ne X ONIXINX N % v XY

X ue % X% X X%
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todos los empleados

VARIABLE N° 02: MOTIVACION PERTINENCIA(T) RELEVANCIA(2) CLARIDAD(3) SUGERENCIA
Ne
Dimension 1. Motivacion intrinseca Sl NO si NC St NO
1 | Yo me siento motivado en el desarrolio de mis labores >( >( X
Considero que la mayoria del personal de esta J
# institucion se siente motivado % X >(
3 Me siento motivado a trabajar con dedicacién para
alcanzar las metas trazadas >( y >(
4 | Me sfento satisfecho de mi rendimiento en ei trabajo >< )( ><
§ | Es agradable cumplir con mi deber a diario x X >(
6 | El reconocimiento de imis jefes me hace sentir motivado >( X ){
7 | Con frecuencia recibo el reconocimiento de mis ><
companeros >{ X
8 | Mitrabajo es interesante bs pre ,)(
g Mi frabajo me permite desamotiar nuevas habilidades ><
porque me impone retos X
10 | Tengo oportunidad en mi frabajo de ser creativo y | )(
realizar actividades diversas >( )(
Considero que mi trabajo es importante para ia g
ke institucion }C X
12 | Me siento comprometido a desarrollar mis labores con
responsabilidad y puntualidad >( >< x
Siento que necesito supervisién para desarrollar mejor 5
3 mis labores X X K
En el trabajo tengo posibilidad de ascender -
H laboralmente X X )<
Fi te participo en actividades de
15 | & cargo de la insfitucién S X X
Este trabajo me da oportunidades de crecer i i
15 profesionalmente X X X
Desde que estoy en esta institucién, he mejorado mis £V
L condiciones de vida >< X ><
Dimension 2, Motivacion extrinseca
Considere que la diractiva de fa institucion es muy
B i X X X
Existe una buena organizacién y direccién de la .
a8 institucion X X x
Las unidades de ini ion de fa i P b
20 | funclonan adecuadamente X )( )<
Me parecs que las paliticas de la institucion son muy ‘)(
H claras X ><
22 Las labores de supervision son desarrolladas oportuna y X X v
cabalmente
La relacidn con mis supsriores generaimente es
2y agradable >Q X >(
2 En términos generales, existe una buena relacién entre )( X X
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25

Mi érea de trabajo cuenta con un medio amblente que
contribuye a mi seguridad fislca

26

Cuento con un espacio suficiente en mi drea de trabajo
para realizar mis jabores

27

Las condiciones fisicas de mi trabajo estdn mejorando
continuamente

28

Mi Jugar de trabajo no es esiresante

Cuento con {os recursos y equipos Necesarios pare
desarrollar mi frabajo

30

Me siento cémodo en mi lugar de trabajo

31

Me slento satis con los beneficl
que tengo en mi trabajo

X i M Y
I RIM I
><><\,<_><><7<5<

(1) Relevancia: El item cotresponde al concepto tedrico formulado.
(2) Pertinencia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica de!

constructo.

(3) Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, es conciso, exacio y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items plateados son suficientes para medir la dimensién.

Observaciones {precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Hay Igu,g'x ciencid

Aplicable ! i
Aplicable X después de ; | No aplicable
corregir L__“_j

Apellidos y nombres del juez evaluador: Df“ /,4} QU/Ro f;,ﬂé i éfgf g STvD
Dr: A J

Especialidad del evaluador:

Dr: Gestion Csblcs 76‘

LN Ca

Lima, 01 de agosto de 2023



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE N° 01: PROCESOS DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO

PERTINENCIA{1)

RELEVANCIA(2)

CLARIDAD(3)

SUGERENCIA

Di ién 1. ion del talento

sl NO

¢Cudndo existe la disponibilidad de un nueve puesto
de trabajo la entidad realiza una convocatoria interna?

¢Cuéndo existe la disponibitidad de un nuevo puesto
de trabajo, esta es publicada para todo el personal de
Iz entidad?

¢ existir una nueva vacante en la institucidn, se
convoca mediante los diferentss medios de
comunicacian?

K

¢La institucién publica a los mercados laborales tanto
jnterna como externo para cubrir una vacante?

K iw ¥ | X

X

X X > | w

Di on 2. |
humano

de del talento

il institucién brinda el i io para
liar las habilidades y af frente a una
determinada tarea?

Pl

¢ Usted comprende el objetivo que quiere lograr con las
tareas organizacionales asignadas?

X

> >

¢Dentro de sus tareas y/o funciones encomendadas,
usted est4 en la capacidad do seleccionarlas e
identificarse con fas mismas?

¢Usted recibe los rasultados de la evaluacion sobre
como sa desenvolvit en su puesto de trabajo?

> | X

£Usted considera que la institucién toma en cuenta su
experiencia y aptitudes para la ubicacion de un puesto
de trabajo?

10

¢Usted considera que la institucion toma en cuenta sus
ici iologicas para la asif ion de un

puesto de trabajo?

XX

1

¢Las funciones que usted realiza las efactlia con
responsabilidad, puntualidad y en forma oportuna?

12

¢Usted ias il y tareas
designadas en su puesto laboral?

XK x| X > | %%

13

+Usted al realizar una tarea la desarrolla con las
capacidades que possee?

X

XXX

D! ion 3. D y 6n del
talento humano

£Se le informa constantements a cerca de algin
cambio enla ion, politicas, o
regias en la institucion?

%

15

¢La institucién brinda las
i para el

do de sus

tareas?

x




18

:Se le motiva para el
positivo de sus actitudes en el ambiente laboral?

17

JLa institucion d la § do "
conta idad de sus habitidads
destrezas, @ incrementar sus conocimientos?

4En la institucién se da de manera coordinada las
actividades a realizar para alcanzar los objetivos
propuestes?

> | XK |~

2la institucion contribuye a adaptarse a los cambios
del entorno (avances tecnoldgices, cientificos,
econdmicos, sociales y politicos)?

20

¢ Se salicita los datos personales de cada colaborador
de manera veraz?

21

¢Se realiza la recopifacion de datos del ocupante para
un respectivo puesto?

22

¢La institucién cuenta con un registro de remuneracion
achualizado?

23

¢la institucion realiza chequeos médicos a
sus colaboradores, para contar con un registro de salud
ocupacional?

24

4La institucion cumple con los proyectos y objetivos
trazados anualmente ya sea en materia econémica,
social y ambiental?

25

¢Usted considera que la institucion evalda su
desempeiio ¥y sus resultados obtenidos?

S| I e R =R

X}Sxyyy‘%&x\é

S IX | X X s X

Dimension 4, Retenclion y supervision del talento
humano

26

:Se le otorga puntualmente la remuneracion por fas
tareas realizadas?

27

¢Usted recibe incentivos tales como bonos,
comisiones, aguinalde, etc.?

28

Al cumplir sl afio de trabajo en la institucién se le
brinda el mes iente para sus i

29

iSe i en la institucion la ibuciéon por
jubilacié ifi es, y de ausencia

pto de
prelongada por enfermedad?

30

¢Se le brinda servicios tales como: seguro de vida,
transporte, jetc.?

31

&Se le brinda el ambiente adecuado para velar su
integridad fisica y mental de los riesgos al realizar sus
tareas?

32

¢Usted al momento de realizar sus tareas, cuenta cen
una adt da iluminacio y ruido?

33

¢Usted il ue se fen yfo las

Q
heras establacidas de trabajo?

£Se le brinda medidas de prevencion para evitar
accidentes laborales?

35

¢Se le informa con anticipacién al momento de realizar
un movimiento interno como: transferencias y
ascensos?

36

¢ Cuando fa institucion realiza un recorte de personal y
despidos, se le comunica con un tiempo anticipado?

S X NI s I e TR

Ne X ONIXINX N % v XY

X ue % X% X X%

93




94

todos los empleados

VARIABLE N° 02: MOTIVACION PERTINENCIA{1) RELEVANCIA(2) CLARIDAD(3) SUGERENCIA
Ne
Dimension 1. Motivacion intrinseca St NO si NC St NO
1 | Yo me siento motivado en el desarrolio de mis Jabores >( )(‘ )(
Considero que la mayorla del personal de esta d
2 | institucion se siente motivado DS X >(
3 Me siento motivado a trabajar con dedicacién para
alcanzar las mefas trazadas >( >( >(
4 | Me slento satisfecho de mi rendimiento en el frabajo >( >< ><
& | Es agradable cumplir con mi deber a diario 5 X >(
6 | Elreconocimiento de mis jefes me hace sentir motivado >( X )(
7 Con frecuencia recibo el reconocimiento de mis
companeros >( ><
8 | Mitrabajo es interesante b3 % X
g Mi frabajo me permit= desamotiar nuevas habilidades x
porque me impone retos X >(
10 Tengo oportunidad en mi trabajo de ser creativo y . )(
realizar actividades diversas >< )(
Considero que mi trabajo es importante para la .
M | institucion X X
12 Me siento comprometido a desarrollar mis labores con
responsabilidad y puntualidad >( x x
Siento que necesito supervisién para desarrollar mejor P
1 mis labores X x )<
En el trabajo tengo posibilidad de ascender
" laboralmente ><- X x
Fi te participo en activi de
15 a cargo de la institucidn X x X
Este trabajo me da oportunidades de crecer .
il profesionalmente X X X
17 Desde que estoy en esta institucién, he mejorado mis >< X
condiciones de vida
Dimension 2, Motivacion extrinseca
Considero que la diractiva de la institucion es muy
18 | Compatente >< X X
Existe una buena organizacién y direccién de la 3
19| nstiticion X X X
L.as uni de ini: ion de la i ., ‘
20 | funcionan adecuadamente X }( )(
Me parecs que las politicas de la institucién san muy ‘)(
2| Glaras X ><
22 Las labores de supervision son desarrolladas oportuna y x X ¢
cabalmente
La relacidn con mis supsriores generaimente es
23 agradable >Q X ><
24 | En términos generales, existe una buena relacién entre )( )< X




E2

Wi drea de trabajo cwenta toh uny medic ambiente que
contribuye & mi saguridad fisics

A X Vst
” mmmmmmﬂm«mo >( )(_ 7(
27 | Les condiciones fiaices de mi trabejo estin mejorsndo 7( 70 )C
= i e b x b
» mm:‘_r::wymwmm X X )C
30 | Me siento ctmodo en mi fugar de trabajo ”7( ’;{ X
31 | vtonga en vy, e X X

(1) Relevancia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

(2) Pertinencia: E item es apropiado para representar ai componente o dimensién especifica del

constructo.

(3) Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacte y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems plateados son suficientes para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencla):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable

Apellidos y nombres del juez evaluador:

Especialidad del evaluador:

,{/ AY Suncencia.

Aplicable
después de
comegir

No aplicable

/%75:@#55 1Suhres ?Qt{eef
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Lima, 01 de agosto da 2023
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