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RESUMEN

El propdsito de la investigacion es motivar a los trabajadores para que ellos se sientan
comprometidos con su labor y realicen un excelente trabajo, de tal manera que permitira
que la municipalidad sea mucho mas productiva y competitiva, por lo que al tener
trabajadores motivados obtendran mejor nivel de desempefio, productividad, eficiencia,

creatividad, responsabilidad y compromiso por parte de ellos.

Asi mismo se ha identificado como problema de la siguiente investigacion ¢De qué manera
la propuesta del programa de motivacion permitira mejorar la gestion del talento humano
en la municipalidad distrital de Huarmaca 2018?, por lo que esta investigacion tiene como
objetivo general: Proponer un programa de motivacién para mejorar la gestion del talento

humano en la municipalidad distrital de Huarmaca 2018.

Para esta investigacion se ha utilizo el tipo de investigacion cuantitativo, y disefio no
experimental, la poblacion y muestra estuvo conformada por los trabajadores nombrados
de la municipalidad distrital de Huarmaca, siendo un total de 47 personas, las cuales
realizan diferentes funciones en sus areas establecidas, basandose en la hipdtesis H1: la
elaboracion del programa de motivacién, si permitird mejorar la gestion del talento
humano en la Municipalidad Distrital de Huarmaca, las variables en estudio son la
motivacion como variable independiente y gestion del talento humano como variable
dependiente, ademas se utiliz6 como técnica e instrumento la encuesta (cuestionario) que
se aplico a los trabajadores nombrados, quienes brindaron la informacidn necesaria para
poder realizar la investigacion. Por lo que los resultados obtenidos han demostrado la gran
importancia que tiene la elaboracion de un programa de motivacién, de tal manera que

ayudara a los trabajadores sentirse satisfechos y motivados en sus labores.
Palabras claves

Motivacién, gestion del talento humano, municipalidad, capacitacién, remuneraciones,

incentivos.
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ABSTRACT

The purpose of the research is to motivate the workers so that they feel committed to their
work and do an excellent job, in such a way that it will allow the municipality to be much
more productive and competitive, so that having motivated workers will obtain a better
level of performance, productivity, efficiency, creativity, responsibility and commitment

on their part.

It has also been identified as a problem in the following research. How will the proposed
motivation program improve the management of human talent in the district municipality
of Huarmaca 2018? , so this research has as a general objective: Propose a program of
motivation to improve the management of human talent in the district municipality of

Huarmaca 2018.

For this research we used the type of quantitative research, and non-experimental design,
the population and sample consisted of the appointed workers of the district municipality
of Huarmaca, with a total of 47 people, who perform different functions in their established
areas, Based on the hypothesis H1: the development of the motivation program, if it will
improve the management of human talent in the District Municipality of Huarmaca, the
variables under study are the motivation as an independent variable and management of
human talent as a dependent variable, as a technique and instrument the survey
(questionnaire) that was applied to the appointed workers, who gave me the necessary
information to be able to carry out the investigation. Therefore, the results obtained have
shown the great importance of the development of a motivation program, in such a way

that it will help workers feel satisfied and motivated in their work.

Keywords

Motivation, management of human talent, municipality, training, remunerations,

incentives.
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I.INTRODUCCION

La finalidad de la investigacion presentada, es realizar un programa de motivacion
que permita la mejora de la gestion del talento humano de la municipalidad distrital de

Huarmaca.

La idea principal es obtener una perspectiva clara, adecuada y real de la situacion
hoy en dia de la municipalidad en base a la motivacion que brinda a sus trabajadores el
cual les lleve a la mejora de la gestion del talento humano, pudiéndose corroborar que la
municipalidad no suele mucho motivar, capacitar, brindar reconocimientos e incentivos a
sus colaboradores para lograr su satisfaccion laboral. Por ello es importante cada aspecto
relacionado con la motivacion y gestién del talento humano para que los trabajadores se
sientan valorados, tengan mayor rendimiento laboral, menores inconvenientes, mayor

compromiso, y que la municipalidad tenga buena imagen.

Lo mencionada lineas arriba, ha permitido el planteamiento del problema de la
siguiente manera: ;De qué manera la propuesta del programa de motivacion permitira
mejorar la gestion del talento humano en la municipalidad distrital de Huarmaca 20187 y
por lo tanto he planteado la siguiente hipdtesis: La elaboracién del programa de
motivacion, si permitird mejorar la gestion del talento humano en la Municipalidad

Distrital de Huarmaca.

Por lo que he concluido elaborar un programa de motivacion, lo cual pretende
brindarles oportunidades y servicios a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Huarmaca.
Finalmente, la presente investigacion se compone de los capitulos siguientes:

Capitulo I: el cual esta enfocado en el problema principal de eesta investigacion y donde se

identificara, de manera precisa, la solucion propuesta.

Capitulo II: donde se presentan los diferentes trabajos acerca del tema asi como los

aspectos de estudio de la investigacion.
Capitulo I11: donde se presenta los diferentes métodos utilizados en la investigacion.
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Capitulo 1V: donde se analizan e interpretan las variables de estudio y a la propuesta que se

planteara en la investigacion.

Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones.

1.1.

Realidad problemética.

Contexto internacional

La falta de motivacion es, para Martinez (2017), un elemento esencial para la
satisfaccion del talento humano y también para la produccion y eficiencia del
trabajo en general.

En la realidad de los Estados Unidos, Rivera (2015) menciona que, de acuerdo
con Gallup, la falta de motivacion en el empleo es un problema general, siendo solo
una tercera parte lo que se sienten involucrados en su trabajo.

Seriala Trecet (2014) que un dicho popular entre los altos directivos es que un el
trabajo de un colaborador motivado sera méas efectivo que de aquel que no esta
motivado

En la actualidad es importante que cada empresa mantenga a sus colaboradores
motivados y satisfechos, lo que permitira a la organizacion obtener resultados mas

eficientes y eficaces por parte de sus trabajadores como de la compafiia en general.

Segun Universia México (2013), la consecucion de los objetivos de una empresa
se dan como resultado de la particiapacion activa de cada integrante, siendo
esencial, para lograr esto, el rol de los jefes.

De acuerdo con Universia Chile (2013), este pais es en donde se presentan la

mayor cantidad de asuntos de falta de motivacion.

Contexto Nacional

Alfaro (2016), en el diario Gestion manifiesta que buena parte del éxito en las
compafiias es debido al personal que labora en ellas. En algunas ocasiones, la falta
de motivacion es debido a que los empleados no desempefian labores que lo

motiven.
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Segln Gestion (2015), mas del 86% de los que lideran en Recursos Humanos a
nivel global, creen que uno de los pricipales problemas que enfrentan las distintas
compafiias es la falta de compromiso de su personal.

Per, ha encontrado beneficio e importancia a la tendencia de cultura y
engagement, lo que permite a los trabajadores observar y experimentar los valores y
normas de la organizacion para la que laboran, generando satisfaccion y

compromiso con su trabajo.

Coaching (2014), explica en el blog de recursos humanos, que, aunque se haga
un enorme gasto en el reclutamiento de personal valioso, no servira de mucho si
este personal no actla acorde con su potencia. Debido a esa realidad, surge la
necesidad que los colaboradores se sientan recompensados en el aporte que

realizan.

Laurencio (2014), en el diario Gestion indica que, cerca del 54% de peruanos ha
sido parte o se ha encontrado en situacidnes conflictivas en su trabajo, a pesar de
los distintos esfuerzos de las empresas del pais por lograr un adecuado clima
laboral.

La motivacion en una variable muy importante en el ambito laboral, esta
investigacion ha determinado que el 76, 7% de los encuestados han afirmado
sentirse comodos con el clima laboral que les brinda la empresa donde laboran,
por otro lado, el 10% ha indicado estar incobmodo, en tanto el 13.3% considerd
irrelevante este factor, de tal manera que el 60.6% han sefialado que pueden
entablar facilmente relaciones laborales en su trabajo y el 12% han brindado una

situacion opuesta.

En el diario EI Comercio (2014), se indica que solo la mitad de las empresas
peruanas pueden retener a sus colaboradores, y que el 90% de las empresas hace

esfuerzos para disminuir la rotacion de sus colaboradores a menso del 10%.

Contexto Local
En la presente investigacion se analizo a la municipalidad distrital de Huarmaca,

situada en la provincia de Huancabamba, departamento de Piura.
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1.2.

Dentro de la problemética encontrada en el departamento de recursos humanos
de la Municipalidad Distrital de Huarmaca, se esta percibiendo que en la institucion
los servidores no se encuentran motivados, la cual se manifiesta con faltas,
constantes tardanzas, falta de compromiso en sus tareas y funciones, no se cumplen
los objetivos en el tiempo establecido por el jefe inmediato, sienten que no crecen
ni se desarrollan profesionalmente, lo que estaria causando ineficiencia,

disminucion del desempefio y baja productividad en la institucion.

En esta investigacion se tratara de identificar cuales seria los factores que
estarian influyendo en esta problematica, identificando cada una de ellas, para
posteriormente realizar alguna alternativa de solucion que se vera reflejado en una

propuesta.

Asimsimo indicar que la Municipalidad debe motivar al recurso humano que
labora en ella, para que se sientan productivos e importantes en su lugar de trabajo,
cabe indicar que es importante asegurarse de que los objetivos y los valores de cada

trabajador correspondan con la mision y la vision de la municipalidad.

Trabajos previos.

A nivel Internacional

La tesis de Castro (2016), en Mexico, obtuvo como resultado la existencia de
una relacién positiva entre la valoracién del trabajo y la motivacion laboral asi

como entre este y el desempefio de los colaboradores.

Pefia (2015) Madrid en la investigacion titulada: “La motivacion laboral como
herramienta de gestion en las organizaciones empresariales - Madrid”; con el
objetivo de evaluar la motivacion y determinar si es una herramienta para la gestién
empresarial mediante un estudio cualitativo determin0, los resultados indican que el
45% del peronal tiene una baja motivacion, concluye con la gestion del capital
humano es posible la efectividad de los recursos existentes, mediante la motivacion

permite el proceso de modernizacion para afrontar un entorno competitivo actual.
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Gerenciar adecuadamente los recursos humanos darén a las empresas la
fortaleza de desarrollo para el mejor desempefio de los empleados y por lo tanto

volveran a la empresa una organizacion de buen desempefio.

Montesdeoca y Loor (2016) Ecuador, en su trabajo de investigacién concluye
que, la empresa Ranchito, del canton Salcedo, no brinda oportunidades para crecer
economicamente ni profesionalmente a los trabajadores asi como que, no existe
colaboracidn ni trabajo en equipo al momento de desempefiar las tareas indicadas.

Massaro (2015) Colombia, investigando en las empresas de tecnologia en
Colombia, con el objetivo de establecer el beneficio del desempefio en la
rentabilidad de la empresa, mediante un estudio descriptivo — explicativo, los
resultados indican que mas del 80% la retencion del personal se realiza con
aspectos materiales, el 55% se encontr6 altamente motivado, concluye que un
incentivo material forma parte de los factores motivacionales para los
colaboradores entrevistados, pero que en el orden de conribuir a motivar y
satisfacer a los colaboradores, estan en tercer lugar.

Se pudo determinar a base de las entrevistas que los lideres de tecnologia y del
area comercial, abogan por el crecimiento profesional de sus trabajadores a
cargo, mediante programas de certificaciones especificas para cada uno dentro de
su area, como forma de garantizar la calidad de los servicios otorgados a los

clientes.

Redroban (2015) Quito-Ecuador, en su informe acerca del rendimiento laboral
en la empresa Jara Seguridad, obtuvo que, el 50% indicé que hay una buena
resolucion de conflictos, el 75% cumple con sus actividades, concluyendo que a
nivel de la gerencia, la actividades se cumplen en un 97% y que existe un 3% con
alguna debilidad bascia por mejorar.

Zavala (2014) México, en la investigacion titulada: “Motivacion y satisfaccion
laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de
bebidas”, cuyo objetivo principal de la investigacion fue elaborar un instrumento de
medicion que abordara el tema de la motivacion y satisfaccion laboral, mediante

técnicas cuantitativas y cualitativas”, los resultados obtenidos fueron: “no se
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encontraron diferencias significativas entre cada uno de los grupos poblaciones que
fueron establecidos a partir de las variables independientes del estudio, las cuales
fueron: genero, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad”. De tal manera
que la Unica variable que presentd diferencias significativas en los factores
extrinsecos la constituyd la antigiiedad en la empresa. Entre los resultado encontro
que el 48% se encuentra desmotivado y el 52% insatisfecho, concluyendo que
existe relacion entre las variables y hay una necesidad de un plan de motivacion.

Es importante que la empresa mantenga a sus trabajadores motivados y
satisfechos para que permita a la organizacion obtener mejores resultados en la

eficiencia y eficacia tanto de sus trabajadores como de la empresa en general.

A nivel nacional

Soto (2017), investigando acerca de la relacion entre la Gestion del Talento
Humano y la Motivacion Laboral en la UGEL 04, Lima, llega a la conclusion que,
hay una relacion directa e importante entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral.

En la siguiente investigacion se pudo determinar que, en toda organizacién, el
capital humano es clave para tener éxito o para fracasar, debido a esto, distintas
empresas se preocupan por tener talento humano altamente calificado que
respondan a la exigencia y objetivo de toda organizacion, para que alcancen las

expectativas planteadas.

Oliva (2017) Lima, investigd en el Hospital Larco Herrera, el asunto de la
motivacion y desempefio laboral concluyendo que, ambas variables se relacionana
de manera positiva y significativa. El nivel de motivacion de los trabajadores es
bueno, en lo que respecta al nivel intrinseco, es alto, con respecto al nivel

extrinseco es medio y en motivacion trascendental es bajo.
Reéategui (2017), Tarapoto, concluye que, en la Institucion Educativa Integrado

N° 0176 Ricardo Palma, la motivacion laboral influte en el desempefio laboral de

los colaboradores.
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Castafieda & Julca (2016) Trujillo, concluyeron que, los trabajadores del area de
ventas en la distribuidora Casther y Asociados S.A.C. tienen buena motivacion,
pesar de que no reciben ningun tipo de motivacion por parte de la empresa, debido
a que no cuentan con un plan de motivacién laboral para sus colaboradores.

Serrano & Gonzéles (2015) Chiclayo, investigando acerca de la Gestion de
Recursos Humanos, Hotel Descanso del Inca, diagnostico que existe deficiencia en
la forma de gestionar el talento humano.

Reynaga (2015); investigo, en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas,
sobre la motivacién y Desempefio Laboral del Personal concluyendo que, existe
relacion directa entre la motivacion y el desempefio laboral del personal.

Oscco (2015) Apurimac; por su parte, encuentra una relacion débil entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de quienes laboran en la
Municipalidad Distrital de Pacucha. de acuerdo al coeficiente de correlacion de
Spearman (0.552).

Vilela (2014) Lima, analizando en la empresa Bohler, si el marketing interno
influye en la motivacién de los Colaboradores, concluyé que el plan de marketing

logra incrementar la motivacion del personal.
A nivel local

Vasquez (2017) Ferrefiafe, en su investigacion concluye que una adecuada
gestion del talento humano contribuira siginificativamente a mejorar el desempefio

laboral, en los colaboradores de la UGEL.

Manay (2016) Lambayeque, concluye que, un programa que motive al personal
del area de administracion en la GERCETUR LAMBAYEQUE, mejorara la
motivacion y por ende el desempefio laboral de los colaboradores de dicha &rea.

Para Castagnino (2016) Piura; quien plantea mejorar el nivel motivacional en el
Taller de Robotica de una institucion en Piura, concluye que, el desarrollo de dicho
taller es de mucha motivacion para los alumnos, mientras desarrollan sus proyectos.

Aguilar (2016) Piura; con su proyecto para implementar una aplicacion web que
ayude a la mejora de la gestion de procesos de evaluacién de los desempefios de

cada talento humano en la Caja Piura, concluyd que el 45% del personal no cumple
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1.3.

con sus actividades diarias, concluyendo que el sistema de aplicacion va a permitir
evaluar las capacidades del personal.

Martino (2015) Arequipa, en su tesis, puede identificar que la motivacién es de
suma importancia porque es un indicador de riesgo, responsabilidad para tomar
determinada accién y su consecuencia, rendimientos altos y especificos, altas
iniciativas, conducta de exploracion e impulso por tener éxito, en las

organizaciones.

Teorias relacionadas al tema.
1.3.1. Motivacion

a) Definicion de la motivacién

La palabra motivacién proviene del término latino motus (movido) y

motio (movimiento).

Segun Chiavenato (2000), define a la motivacién como: “aquello que
impulsa a una persona actuar de determinada manera, por lo menos, que
origina una propension hacia un comportamiento especifico, lo que
puede provocarlo un estimulo externo o puede ser generado

internamente en los procesos mentales del individuo™ (p. 68).

Para Gonzales (2008), la motivacion es un asunto esencial de la
personalidad humana. Su centro estd formado por las necesidades y
motivos. Estudiar la motivacion, es analizar el porqué de la conducta,

del desarrollo de la voluntad y de la motivacion laboral.(p. 59).
b) Formas de motivacion

Las necesidades no son iguales en dos personas, produciendo
distintas formas de comportarse, cuales son sus valores en la sociedad y
que habilidades necesitan para conseguir sus metas. (Boland, Carro,
Stancatti, Gismano, & Banchieri, 2007, pag. 90).
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Modelo basico de motivacion

Necesidad

Estimulo . (dGSEf’) Objetivo
(causa) Tension

Inconformismo

Comportamiento

Figura 1: Modelo béasico de motivacion

Fuente: (Boland, Carro, Stancatti, Gismano, & Banchieri, 2007)

c)

d)

Tipos de motivacion

Los tipos de motivacion segun el psicélogo Garcia (2016) son: a)
Motivacién intrinseca, b) Motivacion extrinseca, ¢) Motivacion pasiva,

y d) Motivacién negativa.

Enemigos de la motivacion

Segun Perret (2016) los enemigos de la motivacion son los
siguientes: a) El juico, b) Incertidumbre de obtener la recompensa, c)
No visualizar claramente la meta y beneficios, y d) Metas y

recompensas de muy largo plazo.
Aspectos de la motivacion

El analisis de esta larga definicion del concepto de motivacion nos
ha llevado a revisar la mayor parte de las nociones con él relacionadas.
Nos ha permitido, ademas, destacar los principales puntos que tienen en
comdun las diversas teorias y aquellos que ocasionan divergencias. Las
disputas acerca del significado de "impulso”, "motivacion”, "arousal”,
"estimulo”, etc., resultan pesadas y con frecuencia poco clarificadoras.
Un principio de economia conceptual nos sugiere no multiplicar

innecesariamente los términos para referirnos a ellos. Por otro lado, a

31



f)

pesar de las diferencias terminoldgicas, nos parece que hay un acuerdo
fundamental en cuanto al contenido, de manera que, tal como sefiala un
autor con el prestigio de Hebb, «el término motivacion se refiere: 1) a la
existencia de una secuencia de fases organizadas, 2) a su direccion y
contenido, y 3) a su persistencia en una direccion dada o a su

estabilidad de contenido
Teorias de la motivaciéon
Chiavenato (2009), manifiesta que:

Distintos autores han desarrollado teorias con el afan de incrementar
lo que se conoce sobre el origen del comportamiento humano, estas
son: teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, teoria de los
dos factores de Herzberg, modelo situacional de la motivacion de

Vroom, teoria de la expectativa.

Teoria de la Jerarquia de las necesidades de Maslow

Para Maslow, las necesidades humanas se pueden graficar por medio
de una piramide. En la base de esta, estan las necesidades basicas o
elementales, y, en la parte superior se hallan las necesidades de orden

superior. (Boland, Carro, Stancatti, Gismano, & Banchieri, 2007).

Las necesidades, partiendo desde la base de la piramide son, a)
Necesidades fisioldgicas, b) Necesidades de seguridad, c) Necesidades
sociales, d) Necesidades de estima y e) Necesidades de

autorrealizacion. (Chiavenato, 2011, p. 283).
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Necesidad
de
Autorrealizacion

Necesidad de estima

Necesidades sociales

Necesidades de seguridad

Necesidad fisiolégicas

Figura 2: Jerarquia de las Necesidades

Fuente: (Boland, Carro, Stancatti, Gismano, y Banchieri, 2007)

Teoria de los dos factores de Herzberg

Segun Herzberg citado por Portillo (2009), la motivacion de las
personas depende de dos factores: a) Factores motivacionales y b)
Factores higiénicos.

Segun Herzberg, el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente
deseables, como el aumento de motivacion y de productividad, reduce
la ausencia en el trabajo, y la rotacién de personal (Fernandez Bonilla,
2013).

Teoria de las necesidades de McClelland

Esta basada en tres necesidades: a) las necesidades de logro, b) la

necesidad de poder y c) la necesidad de afiliacion.
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1.3.2. Qué la gestion del talento humano

Es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las

organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos

como la altura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada,

las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la

tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables

importantes (Chiavenato, 2002, p. 5). Cada administrador realiza en su

centro de labores las cuatro funciones administrativas que constituyen el

proceso administrativo: planeacion, organizacion, direccion y control.

a) Obijetivos de la gestion del talento humano

Las personas aumentan o disminuyen las fortalezas y las debilidades

de una organizacion de acuerdo cémo son tratadas. Los siguientes son

los objetivos de la gestion del talento humano:

1.

Ayuda a la organizacion al alcance de sus metas y al

cumplimiento de su misién
Promueve una organizacion mas competente.

Suministra a la empresa un empleado bien entrenado vy

motivado.

Permite que se promueva la autorrealizacién y la satisfaccion del

empleado en su trabajo.
Desarrolla y mantiene la calidad de vida en el trabajo.
Administra el cambio.

Establece politicas referentes a la ética y al desarrollo del

comportamiento socialmente responsable.

b) Los seis procesos de la gestion del talento humano

De acuerdo con Chiavenato (2002), la gestion del talento humano

contiene seis procesos: a) admisién de personas, b) aplicacion de

personas, ¢) Compensacién de las personas, Division de beneficios

sociales, d) Desarrollo de personas, Division de capacitacion: e)
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d)

Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad, f)
Evaluacion de personas, Division de personal.
Modelos centralizados de la gestion del talento humano

El 6rgano de Talento Humano es quien realiza la totalidad de
funciones: reclutamiento, seleccion, entrenamiento, remuneracion,
evaluacién, promocion, desvinculacion o jubilacién. El trato es igual
para igual para todos los empleados: horario, salario, tarea, reglas
iguales para todos. Las normas se establecen para todos. (Chiavenato,
2002).

Modelo descentralizado de la gestion del talento humano

Es el gerente quien asume la responsabilidad sobre sus subordinados:
recluta, selecciona, entrena, compensa, evalla, promueve, desvincula y
jubila. El trato se da de forma especifica para cada empleado: horario,
salario, tarea y meta especifica e individual.
Reclutamiento del personal

Chiavenato (2009), “sefiala que es un conjunto de técnicas y
procedimientos con los que se posibilita la atraccion de candidatos
altamente calificados y con la capacidad de ocupar posiciones de la

organizacion” (pag. 117).

Reclutamiento

+ Las vacantes so llenan con los colabora
dores actuales de la organizacidn

= Los colaboradoras internos san los candi
datos preferidos

+ Esto exige su promocién o transferencia
a las nuevas oportunidades

+ Laorganizacion ofrece una carrera de
oporiunidades al colaborador

Intemo v—l-

o Las vacanies v las oporlunidades se
llznan con candidatos del exterior

* Los candidatos externos son preferidos

= Eslo axige que se les reclule an el ex
teror y se les seloccione para lenar las
oporunidacdes

= Laorganizacion olrece opardunidades a
los candidatos externos

Extamno -—r




Figura 3: Reclutamiento Interno y Reclutamiento Externo

Fuentes: Chiavenato (2009)

f)  Seleccion del personal

Chiavenato (2009), “funciona con filtro que permitira el ingreso a la

organizacion, de aquellas personas que cuenten con las caracteristicas

deseadas; es decir el proceso utilizado por la organizacidn para escoger,

de una relacién de candidatos el mas adecuado. (p. 137).

|

[ Con base en los puestos: j

« Llanar los puestos vacantes
de la organizacion

-
_

Selecciton

"

Objetive primario

}

(l:nn base en cnmpartnncias:)

* Mantener el nivel adecuado
de la fuerza de trabajo

Objetivo final

* Rapidez para llenar
las vacantes

Eficiencia

* Puestos cubiertos y fuerza
de trabajo plena y completa

Eficacia

« Cobertura adecuada de
los puastos de la organizacidn

Indicador

* Puestos cubiernos/costos
de seleccidn

Rendimiento sobre
la inversién

Figura 4: Seleccion con base en el puesto frente a seleccion

Fuentes: Chiavenato (2009)

Sumar competancias
individuales

Incremantar al capital
humano de la organizacién

Sumar competancias necesarias
para la organizacion

MNuewvas competaencias aplicables
al negocio y una fuerza de trabajo
competente

Ingreso adecuado de nuevas
competancias a la arganizacion

Competencias sumadas/costos
de seleccidn
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1.4.

1.5.

g) Evaluacion del desempefio
Consiste en la identificacion, medicion y administracion del
desempefio del talento humano en la organizacion. (Chiavenato, 20009,
p. 245).

Formulacion del Problema.

Habiendo identificado en la problematica de la institucion edil problemas como
inadecuada captacion de personal, falta de capacitacion, dificultades para
relacionarse entre compafieros de trabajo, ausencia de motivacién laboral, se

desprende la siguiente interrogante:

¢Cdémo un programa de motivacion mejorara la gestion del talento humano en
la Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018?

Problema Especifico

¢Como se desarrollara el Programa De Motivacion que permitird Mejorar La

Gestion Del Talento Humano En La Municipalidad Distrital De Huarmaca?

¢Como mejorar el servicio y la competitividad del personal a través del

programa de motivacion en la Municipalidad Distrital de Huarmaca?

¢Qué disefio de un programa de motivacion mejora la Gestion del Talento

Humanos en la Municipalidad Distrital de Huarmaca?
Justificacion e importancia de la investigacion.

Segun Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2014), la justificacion se divide en

tres partes: tedrica, metodologica y social.
Justificacion tedrica

La siguiente investigacion busca mejorar el talento humano en los colaboradores
de la municipalidad de Huarmaca brindando un alto estimulo en el cual ellos
puedan desarrollar actitudes positivas, las cuales puedan mejorar su desempefio
en el trabajo, que se fundamenta a través de las teorias existentes con la finalidad de

hacer probable la investigacion; se ha tenido en cuenta las teorias como la Jerarquia
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1.6.

1.7.

de necesidades de Maslow, Teoria de los dos factores de Herzberg, Teoria de las
necesidades de McClelland, que se encuentran relacionadas a la motivacion y a la
gestion del talento humano, y que son muy importantes para el desarrollo de las
organizaciones (publicas o privadas), por lo que la investigacién busca que
mediante los conceptos de ambas variables de estudio se contraste las teorias
existentes, en conjunto con los resultados que se obtendran tras la aplicacion de la

investigacion.
Justificacion metodologica

Para lograr los objetivos de la investigacion se ha hecho uso de técnicas e
instrumentos de investigacion como la encuesta, ademas de un cuestionario para
hacer un diagnostico de la situacion presente de la municipalidad. Con ello se hara

posible tener conocimiento del nivel de motivacion que brinda la municipalidad.
Justificacion social

Socialmente beneficiard a los colaboradores que laboran en la municipalidad,
dado a que identificaran y lograran satisfacer sus necesidades los cuales permitiran
relacionarse y cumplir sus labores satisfactoriamente de la municipalidad distrital
de Huarmaca, por consiguiente, lograra que la municipalidad brinde un buen trato a

sus colaboradores a base de un programa de motivacion laboral y personal.
Hipotesis.
Al ser un estudio de tipo descriptivo, no requiere hipotesis.

Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Proponer un programa de motivacién para mejorar la gestion del talento

humano en la Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018.
1.7.2. Objetivos Especificos

Identificar el nivel de motivacion en la Municipalidad Distrital de

Huarmaca 2018.

Analizar la situacion actual de la gestion del talento humano en la

Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018.
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ILMATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y Disefio de Investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de estudio es descriptivo

Porque se encarga de establecer las caracteristicas de una poblacion sobre
sus aspectos evaluados. (Hernandez, 2006, p. 15)
Segun el enfoque es Cuantitativo

El tipo de la investigacion que se desarroll6 es cuantitativo, debido a que
es un “estudio cuyo propodsito es la evaluacion de la relacion existente entre
dos 0 maés variables dentro de un contexto, ademéas usa la recoleccion de
datos para probar hipétesis, con base a numeracion y anélisis estadistico,
estableciendo patrones de comportamiento y probar teorias” (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2006, p. 15)
2.2.2. Disefio de investigacion

La investigacion serd no-experimental, porque no se probara relacion
alguna entre las variables. (Hernandez, et al. 2006),
A la vez este tipo de disefio se realiza variando los datos de ambas
variables. Muestra los hechos como se presentan, ademas, solo emplea un
solo grupo, no considera el grupo control.

El esquema para el disefio de investigacion es como se muestra:

M —> 0l ——> P —> 02
Donde:

M = Muestra de estudio

O = Informacion recogida

P = Motivacion

2.2. Poblacion y muestra
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Poblacion

La conformacion de la poblacion serd la totalidad de trabajadores que laboran en
la Municipalidad distrital de Huarmaca. Esta poblacién se calculé basados en la
informacion recibida por parte de la municipalidad, haciendo un total de 47

trabajadores nombrados.
Muestra

“Se denomina al subgrupo de una poblacion, sobre la base de este grupo de
interés se recopilaran los datos, debe cumplir con una delimitacién precisa de sus
elementos, tiene que ser una cantidad representativa de la poblacion para que se
pueda obtener un resultado generalizado, caso contrario sélo se aplicaria a la

poblacion de la investigacion” (Hernandez, et al, 2014).

La muestra sera igual que la poblacion debido a que es una muestra pequefia de
47 colaboradores nombrados que trabajan en la Municipalidad Distrital de

Huarmaca.

2.3. Variables, Operacionalizacion

Variables
Variable independiente: Motivacién

Segun Chiavenato (2000), define a la motivacién como: aquello que
impulsa a una persona a actuar de determinada manera, o por lo menos, que
origina una propension hacia un comportamiento especifico, lo que puede
provocarlo un estimulo externo o puede ser generado internamente en los
procesos mentales del individuo (p. 68).
Variable dependiente: Gestion del Talento Humano.

Chiavenato (2002), indica que la gestion del talento humano es un area

muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones (pag. 5).
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i. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1: Variable Independiente Motivacion.

Variable

. Dimensiones Indicadores
Independiente

ftems

Técnicas e
instrumentos Unidades

- Eltrabajo entre si.

- Realizacion

- Reconocimiento.

Factores

motivacionales )
- Progreso profesional.

Motivacién
- Responsabilidad

- Las condiciones de trabajo.

- Administracion de la empresa.
Factores

Higiénicos

- Salario

- Relaciones con el supervisor.

- Beneficios y servicios sociales

¢La municipalidad se preocupa por el bienestar
de sus trabajadores?

¢Motiva la municipalidad a sus trabajadores para
que se encuentren satisfechos en su trabajo?

¢Se siente motivado y le gusta la labor que
desempefia en la municipalidad?

¢Recibe reconocimientos cuando realiza mejoras
en su puesto de trabajo?

¢La municipalidad le brinda oportunidades para
desarrollar mejor su carrera?

¢Sus funciones y responsabilidades estan bien
definidas dentro de su area de trabajo?

¢Las instalaciones de su &rea de trabajo le
facilitan comodidad al momento de desempefiar
su labor?

¢Dentro de la municipalidad la comunicacion
interna dentro de su area de trabajo funciona de
la mejor manera?

¢Considera que el pago neto recibido es justo
con la labor y esfuerzo que realiza en la
municipalidad?

La actitud de su supervisor hacia usted ¢es la
adecuada para mantener una comunicacién
cordial?

¢Cree que la municipalidad distrital de
Huarmaca fomenta compafierismo y unidn entre
comparieros de trabajo?

a) Siempre

b) Casi
Siempre

c) A veces

Encuesta

d) Casi Nunca

e) Nunca

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2: Variable Dependiente Gestion del Talento Humano

Variable Dimensiones Indicadores Tecnicas e Unidades
dependiente items instrumentos
¢Se siente usted en buen estado y en adecuadas
condiciones para trabajar?
¢Sabe que métodos utiliza la municipalidad
para que contrate a nuevo pe'rs.ona-l? a) Siempre
¢Cree Ud. que la municipalidad contrata
Procg,sos de la personal capacitada en las areas donde trabaja?
Gestion del - Admision de personas ¢La municipalidad les brinda compensaciones por
:1-3:7?2:1% - Aplicacién de personas los trabajos realizados y metas logradas?
¢Recibe constantes capacitaciones para que b) Casi
- Compensacion de las pueda desempefiarse de la mejor manera en su Siempre
personas trabajo? P
- Desarrollo de las personas ¢Sabe Ud. si el trabajo realizado en la
municipalidad esta bien desarrollado?
Gestion del - Mantenimiento de personas ¢Toma en cuenta la municipalidad a sus Encuesta
Talento Humano trabajadores para las mejoras del lugar de
trabajo? c) A veces

Evaluacion del
desempefio

Evaluacidén de personas

Eficacia

Eficiencia

¢Los objetivos planteados en su area de trabajo se
cumplen de acuerdo a las reglas establecidas por
la municipalidad?

¢Los recursos brindados por la municipalidad a
sus trabajadores son los adecuados para que
logren con rapidez terminar sus labores
satisfactoriamente?

d) Casi Nunca

e) Nunca

Fuente:

Elaboracion propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
i. Técnica de recoleccion de datos
Para obtener el resultado de la investigacion se utilizara la técnica de la
encuesta la cual, segun Herndndez, Fernandez & Baptista (2006), consiste en

un conjunto de preguntas acerca de una 0 mas variables a evaluar.

Durante la aplicacion de la encuesta se busca recaudar informacion,

previamente de un cuestionario de interrogantes disefiadas.

ii. Instrumentos de recoleccion de datos
El instrumento que se utilizara sera el cuestionario y estara compuesto por
un conjunto de preguntas estructuradas, que estan disefiadas para obtener
datos necesarios y alcanzar los objetivos del estudio, ademas ahorran tiempo

porque permiten llenar sin ayuda de intervencién directa del investigador.

iii. Validez
El instrumento que se ha utilizado para dicho estudio ha sido validado por
expertos en el tema de la escuela de Administracion y facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Sefior de Sipan, el cual ha permitido

garantizar la encuesta elaborada.

iv. Confiabilidad
La fiabilidad del instrumento se realiz6 a través del método de Crobanch
con el fin de confirmar su validez de manera estadistica, por lo que he
concluido que el instrumento utilizado es confiable de acuerdo a los datos

obtenidos en las siguientes tablas.
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Resumen de procesamiento de casos

N° %
Casos  Validos 47 100,0
Excluidos? 0 0
Total 47 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos
814 22

2.5. Procedimientos de anélisis de datos
i. Método

Para la realizacion de la siguiente investigacion sobre “Programa de
motivacion para mejorar la gestién del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Huarmaca” y con el fin de obtener buenos resultados, se
aplicara el siguiente método:

La metodologia que se utilizo en esta investigacion es deductiva -
inductiva porque permitira analizar de lo general a lo especifico y de lo
especifico a lo general, de la informacion que se obtuvo de la encuesta

realizada a la Municipalidad Distrital de Huarmaca.

2.6. Abordaje metodolégico

Descriptivo: La investigacion es de abordaje descriptivo, debido a que
este tipo de estudios busca especificar, caracteristicas, propiedades y
perfiles de cada persona, comunidad, objeto, grupo, proceso, u otro tipo de

fendmeno que se somete a un analisis.
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Propositivo: La investigacion es de abordaje propositiva porque se va a
fundamentar en una necesidad presente en la municipalidad, y una vez que
se obtenga por escrito, la informacion, se va a realizar la propuesta de
motivacion para la gestion del talento humano de la municipalidad, lo que
permita superar la problematica actual y las deficiencias encontradas en

ella.

2.7. Procedimientos para la recoleccion de datos

Se ha utilizado la encuesta como instrumento, el cual va a favorecer
para gque esta investigacion de resultados satisfactorios los cuales se ha
obtenido aplicando dicha encuesta a la Municipalidad Distrital de
Huarmaca, la que me ha permitido tener mayor conocimiento en los temas
de motivacion como variable independiente y gestion del talento humano
como variable dependiente.

Se utilizara la encuesta como técnica para conseguir informacion
importante de la Municipalidad distrital de Huarmaca; por lo que plantearé
preguntas cerradas con sus respectivas alternativas a los miembros que
laboran en dicha entidad, donde responderan y obtendré datos importantes

sobre los temas planteados.

2.8. Analisis estadistico e interpretacion de los datos

Para el anélisis de la encuesta, se ha utilizado una base de datos como el
software estadistico SPSS, Microsoft Excel, los cuales me permitiran el
procesamiento, tabulacién, elaboracion de graficos y la interpretacion de la
informacion recolectada, donde presentare en la investigacion con sus
graficos estadisticos, ademas de porcentajes, para dar respuesta a los
objetivos planteados.
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2.9. Aspectos éticos

Tabla 3: Caracteristicas éticas del criterio.

Principios

Caracteristicas

Consentimiento
Informado

Confidencialidad

Manejo de riesgos

Los participantes deben estar de acuerdo con ser
informantes y conocer sus derechos 'y
responsabilidades, es decir los trabajadores deben
aceptar participar en la investigacién que concuerde
tanto con sus valores y principios con el interés que
despierte al aportar su experiencia frente a la
investigacion estudiada.

Brindar proteccién de la identidad de las personas
que participen brindando informacion para
investigacion.

Les explicaré a los trabajadores de la municipalidad
que la informacion que me brinden no les generara
ningin dafio en su trabajo, realizando con
responsabilidad y cumpliendo con mis obligaciones
en la investigacion, ademas estara relacionado con
el manejo posterior de los datos proporcionados por
los trabajadores de la municipalidad distrital de
Huarmaca.

Fuente: Norefia, Alcaraz Moreno, Rojas, & Rebolledo Malpica (2012).
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2.10. Criterios de Rigor cientifico

Tabla 4: Caracteristicas de rigor cientifico.

Criterios Caracteristica del criterio Procedimientos
Hace referencia a la posibilidad de - Solicitar a un investigador
Fiabilidad discutir los estudios para que los externo que brinde su
resultados no se contradigan. o
opinion sobre el proceso
seguido.
Se realizard adecuada - Contraste con otros
validez mterpretacmn _de los resu_ltados. investigadores.
Mediante el cuidado exhaustivo del
proceso metodoldgico, el modo de
recoger los datos y el poder de
llegar a analizar e interpretar la
realidad.
Se verificard la aproximacion de - Los resultados son
Credibilidad los resultaplos df_e Ia_!nvestl_gacmn, reconocidos  verdaderos
frente a la investigacion realizada. -
por los participantes.

- Realizar observacion
continua y prolongada de
la investigacion.

Permitird evaluar el logro de los - Configuracion de nuevos
Relevancia objetivos planteados y sabré si planteamientos

obtuve mejor conocimiento de la
investigacion realizada.

conceptuales.

- Correspondencia entre

justificacion

y

los

la

resultados obtenidos de la

investigacion.

Fuente: Norefia, Alcaraz Moreno, Rojas, & Rebolledo Malpica (2012)
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I11.RESULTADOS

a. Tablas y Figuras

Tabla b

Preocupacién de la municipalidad por el bienestar de sus trabajadores

Bienestar de los

: Frecuencia Porcentaje

trabajadores

Siempre 10 21.3

Casi Siempre 14 29.8

A veces 19 40.4

Casi nunca 4 8.5
Nunca 0 0.0

Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

FRECUENCIA (%)

Figuras

21.3
8.5
l 0.0
A
Siempre  Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca

VALORACION

m Siempre mCasi Siempre mAveces Casi nunca m Nunca

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 40.4% sefiala que a veces la municipalidad
se preocupa por el bienestar de sus trabajadores, y el menor porcentaje 8.5% indica
que casi nunca la municipalidad se preocupa por el bienestar de la gestion del
talento humano de la municipalidad.
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Tabla 6

Motivacion de la municipalidad por la satisfaccion de sus trabajadores

Satisfaccion en el trabajo Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 8.5
Casi Siempre 13 27.7

A veces 18 38.3
Casi nunca 9 19.1
Nunca 3 6.4
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6

trabajadores.

38.3
27.7
19.1
8.5
Siempre  Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca
VALORACION

m Siempre mCasi Siempre mAveces Casi nunca m Nunca

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 38.3% sefiala que a veces la municipalidad
motiva a sus trabajadores para que se encuentren satisfechos en su trabajo, por lo
que el menor porcentaje 6.4% indica que nunca la municipalidad motiva a sus
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Tabla 7

Motivacion y desempefio en la municipalidad

Motivacion y desempefio Frecuencia Porcentaje
Siempre 29 61.7
Casi Siempre 14 29.8

A veces 3 6.4
Casi nunca 1 2.1
Nunca 0 0.0
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia

70.0 61.7
60.0
¥ 50.0
<
o 40.0
Q 29.8
e
> 30.0
(o]
e
£ 200
6.4
. P
Siempre  Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca
VALORACION
m Siempre mCasi Siempre mAveces Casi nunca m Nunca
Figura 7

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 61.7% sefiala que siempre los trabajadores
se sienten motivados y les gusta la labor que desempefian en la municipalidad, y el
menor porcentaje 2.1% indica que casi nunca se sienten motivados y les gusta la
labor que desempefian en la municipalidad.




Tabla 8

Reconocimientos por realizar mejoras en su puesto de trabajo

Reconocimientos Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 8.5
Casi Siempre 8 17.0

A veces 11 23.4
Casi nunca 9 19.1
Nunca 15 31.9
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia

35.0
30.0
25.0
20.0

15.0

FRECUENCIA (%)

10.0

Figura 8

31.9
23.4
19.1
17.0
.85 l

Siempre  Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca
VALORACION

m Siempre mCasi Siempre mAveces Casi nunca m Nunca

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 31.9% sefiala que nunca recibe
reconocimientos por parte de la municipalidad cuando realiza mejoras en su puesto
de trabajo, y el menor porcentaje 8.5% indica que siempre reciben reconocimientos.
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Tabla9

Oportunidades por parte de la municipalidad para desarrollar mejor su carrera

Oportunidades Profesionales Frecuencia Porcentaje
Siempre 13 21.7
Casi Siempre 9 19.1
A veces 15 31.9
Casi nunca 5 10.6
Nunca 5 10.6
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia

35.0 31.9
27.7
30.0
¥ 25.0
-f(l 19.1
S 20.0
=
S 15.0 10.6 10.6
o 1 . .
e
£ 100
5.0
.0
Siempre  Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca
VALORACION
m Siempre mCasi Siempre mAveces Casi nunca m Nunca
Figura 9

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 31.9% sefiala que a veces la municipalidad
le brinda oportunidades para desarrollar mejor su carrera, y el menor porcentaje es
compartido en casi nunca y nunca con un 10.6% en que la municipalidad le brinda
oportunidades para desarrollar mejor su carrera.
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Tabla 10

Funciones y responsabilidades bien definidas dentro de su area de trabajo

Funciones y Responsabilidades

Frecuencia Porcentaje
Siempre 23 48.9
Casi Siempre 16 34.0
A veces 3 6.4
Casi nunca 3 6.4
Nunca 2 4.3
Total 47 100.0
Fuente: Elaboracion propia
489
50.0
45.0
40.0 34.0
F 35.0
= 30.0
£ 25.0
3 200
£ 150
5.0
° y 2
Siempre  Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca
Valoracion
m Siempre mCasi Siempre mAveces Casi nunca m Nunca
Figura 10

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 48.9% sefiala que siempre sus funciones y
responsabilidades estan bien definidas dentro de su area de trabajo, y el menor
porcentaje 4.3% indican que nunca sus funciones y responsabilidades estan bien
definidas.




Tabla 11

Comodidad al desempefiar su labor en las instalaciones del area de trabajo

Instalaciones y Comodidad en

el Trabajo Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 44.7
Casi Siempre 16 34.0

A veces 5 10.6
Casi nunca 4 8.5
Nunca 1 2.1
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia

447
450
40.0 34.0
350
= 300
<
o 25.0
=
E 20.0
= 10.6
10.0
5.0 Pt
.0
Siempre  Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca
VALORACION
m Siempre mCasi Siempre mAveces Casi nunca m Nunca
Figura 11

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 44.7% sefiala que siempre las instalaciones
de su area de trabajo le facilitan comodidad al momento de desempefiar su labor, y
el menor porcentaje 2.1% manifiesta que nunca las instalaciones de su area de
trabajo le facilitan comodidad al momento de desempefiar su labor.

Tabla 12




La comunicacion interna dentro de la municipalidad en su area de trabajo funciona de
la mejor manera

Comunicacion en el

Trabajo Frecuencia Porcentaje
Siempre 24 51.1
Casi Siempre 13 21.7
A veces 8 17.0
Casi nunca 1 2.1
Nunca 1 2.1
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia

60.0
50.0

40.0

51.1
27.7
30.0
17.0
20.0
10.0 2.1 2.1

Siempre  Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca
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m Siempre mCasi Siempre mAveces Casi nunca m Nunca

Figura 12

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 51.1% sefiala que siempre dentro de la
municipalidad la comunicacidn interna dentro de su area de trabajo funciona de la
mejor manera, y el menor porcentaje es compartido en casi nunca y nunca con un
2.1% indicando que la comunicacion interna dentro de su area de trabajo funciona
de la mejor manera.

Tabla 13
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Considera justo el pago neto recibido con la labor y esfuerzo que realiza en la

municipalidad

Pago Neto Recibido Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 17.0
Casi Siempre 9 19.1
A veces 11 23.4
Casi nunca 9 19.1
Nunca 10 21.3
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia

23.4
25.0 213
19.1 19.1
20.0 17.0
£
< 150
[
=
[T}
2 100
d
o
|55
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.0
Siempre  Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca
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m Siempre mCasi Siempre mAveces Casi nunca m Nunca
Figura 13
En la encuesta, el mayor porcentaje, el 23.4% sefiala que a veces consideran que el
pago neto recibido es justo con la labor y esfuerzo que realizan en la municipalidad,
y el menor porcentaje 17.0% indican que siempre consideran que el pago neto
recibido es justo con la labor y esfuerzo que realizan.

Tabla 14
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La actitud de su supervisor hacia los trabajadores es la adecuada para mantener una
comunicacion cordial

Actitud del Supervisor Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 29.8
Casi Siempre 14 29.8

A veces 15 31.9
Casi nunca 3 6.4
Nunca 1 2.1
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia

35.0 598
30.0
¥ 250
<
S 200
=
e
> 15.0
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e
£ 100 6.4
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Siempre  Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca
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m Siempre mCasi Siempre mAveces Casi nunca m Nunca
Figura 14

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 31.9% sefiala que a veces la actitud del
supervisor es la adecuada para que mantengan una comunicacién cordial, y el
menor porcentaje 2.1% indican que nunca la actitud del supervisor es la adecuada
para que mantengan comunicacion cordial con sus colaboradores.

Tabla 15
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La municipalidad fomenta compafierismo y union entre compafieros de trabajo

Comparierismo entre

trabajadores Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 21.3
Casi Siempre 8 17.0

A veces 18 38.3
Casi nunca 4 8.5
Nunca 7 14.9
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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En la encuesta, el mayor porcentaje, el 38.3% sefiala que a veces la municipalidad
fomenta compafierismo y union entre comparieros de trabajo, y el menor porcentaje
8.5% manifiesta que casi nunca la municipalidad fomenta compafierismo y unién

entre compafieros de trabajo.
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Variable Dependiente Motivacion
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B. Cuadro de resumen del cuestionario dirigido a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huarmaca

BUENO REGULAR MALO

Permite apreciar el total del porcentaje de la variable dependiente Motivacion; por lo que
54.93% de las preguntas planteadas a los trabajadores de la municipalidad indicaron que

es buena la motivacion en la gestion del talento humano, 24.37% regular y 18.57% malo.

77



Tabla 16

Se siente usted en buen estado y en adecuadas condiciones para trabajar

Condiciones de Trabajo Frecuencia Porcentaje
Siempre 24 51.1
Casi Siempre 15 31.9

A veces 6 12.8
Casi nunca 1 2.1
Nunca 1 2.1
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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=
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Figura 16

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 51.1% sefiala que siempre se sienten en
buen estado y en adecuadas condiciones para trabajar, y el menor porcentaje es
compartido en casi nunca, y nunca con un 2.1% indicando que trabajan con buen
estado y adecuadas condiciones.




Tabla 17

Conocimiento sobre los métodos que utiliza la municipalidad para contratar a nuevo
personal

Métodos de Contratacion de
Personal

Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 14.9
Casi Siempre 9 19.1
A veces 11 234
Casi nunca 10 21.3
Nunca 10 21.3
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 17

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 23.4% sefiala que a veces saben que
métodos utiliza la municipalidad para que contraten a nuevo personal, y el menor
porcentaje 14.9% indican que siempre tienen conocimientos de los métodos
utilizados por la municipalidad para que contraten nuevo personal.
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Tabla 18

La municipalidad contrata personal capacitada en las areas donde trabaja

Personal capacitado

Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 17.0
Casi Siempre 17 36.2
A veces 12 25.5
Casi nunca 6 12.8
Nunca 4 8.5
Total 47 100.0
Fuente: Elaboracion propia
40.0 362
35.0
< 300 25.5
< 25.0
% 0.0 17.0
2 150 12.8
= 8.5
= 10.0
s
0
Siempre  Casi Siempre A veces Casi nunca Nunca
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Figura 18

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 36.2% sefiala que casi siempre creen que la
municipalidad contrata personal capacitado en las areas donde trabajan, y el menor
porcentaje 8.5%  manifiesta que nunca la municipalidad contrata personal
capacitada en las areas donde trabaja.
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Tabla 19

Compensaciones de la municipalidad por los trabajos realizados y metas logradas

Compensaciones en el Trabajo Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.0
Casi Siempre 3 6.4

A veces 15 31.9
Casi nunca 7 14.9
Nunca 22 46.8
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 19
En la encuesta, el mayor porcentaje, el 46.8% sefiala que nunca la municipalidad
les brinda compensaciones por los trabajos realizados y metas logradas, y el menor
porcentaje 6.4%  indica que casi siempre la municipalidad les brinda
compensaciones por los trabajos y metas logradas.
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Tabla 20

Capacitaciones para desempefarse de la mejor manera en su trabajo

Capacitaciones en el Trabajo

Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 19.1
Casi Siempre 5 10.6
A veces 19 40.4
Casi nunca 7 14.9
Nunca 7 14.9
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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En la encuesta, el mayor porcentaje, el 40.4% sefiala que a veces reciben
capacitaciones para que puedan desempefiarse mejor en su trabajo, y el menor
porcentaje 10.6% indican que casi siempre tienen constantes capacitaciones lo cual
les permite desempefiarse de la mejor manera en su trabajo.
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Tabla 21

Conocimiento sobre el trabajo realizado en la municipalidad

Desarrollo del Trabajo Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 8.5
Casi Siempre 14 29.8

A veces 20 42.6
Casi nunca 4 8.5
Nunca o 10.6
Total 47 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 21

En la encuesta, el mayor porcentaje, el 42.6% sefiala que a veces saben si el trabajo
que realizan en la municipalidad esta bien desarrollado, 29.8% casi siempre, 10.6%
nunca, y el menor porcentaje es compartido en siempre y casi nunca con un 8.5%.




Tabla 22

La municipalidad toma en cuenta a sus trabajadores para las mejoras del lugar de

trabajo
Mejoras en el Trabajo . .
J J Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 4.3
Casi Siempre 11 23.4
A veces 19 40.4
Casi nunca 7 14.9
Nunca 8 17.0
Total 47 100.0
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 22
En la encuesta, el mayor porcentaje, el 40.4% sefiala que a veces la municipalidad
toma en cuenta a sus trabajadores para las mejores del lugar de trabajo, y el menor
porcentaje 4.3% indican que siempre toma en cuenta la municipalidad a sus
trabajadores para las mejoras del lugar de trabajo.
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Tabla 23

Cumplimiento de los objetivos planteados en su area de trabajo de acuerdo a las reglas
establecidas por la municipalidad

Obijetivos Planteados

Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 19.1
Casi Siempre 22 46.8
A veces 11 23.4
Casi nunca 3 6.4
Nunca 2 4.3
Total 47 100.0
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 23
En la encuesta, el mayor porcentaje, el 46.8% sefiala que casi siempre los objetivos
planteados en su &rea de trabajo se cumplen de acuerdo a las reglas establecidas por
la municipalidad, y el menor porcentaje 4.3% manifiestan que nunca los objetivos
planteados en su area de trabajo se cumplen de acuerdo a las reglas establecidas por
la municipalidad.
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Tabla 24

La municipalidad brinda los recursos adecuados a sus trabajadores para que logren

con rapidez terminar sus labores satisfactoriamente

Recursos Brindados

Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 8.5
Casi Siempre 15 31.9
A veces 18 38.3
Casi nunca 6 12.8
Nunca 4 8.5
Total 47 100.0
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 24
En la encuesta, el mayor porcentaje, el 38.3% sefiala que a veces los recursos
brindados por la municipalidad a sus trabajadores son los adecuados para que
logren con rapidez terminar sus labores satisfactoriamente, y el menor porcentaje es
compartido en siempre y nunca con un 8.5% indicando que los recursos brindados
por la municipalidad a sus trabajadores son los adecuados para que logren con
rapidez terminar sus labores satisfactoriamente.

86



Tabla 25

Variable dependiente Gestion del Talento Humano antes del programa

Cuadro resumen del cuestionario dirigido a los Trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huarmaca
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Buena Regular Mala

En la siguiente imagen permite apreciar el total del porcentaje de la variable
independiente Gestion del Talento Humano; por lo que 42.08% de las preguntas
planteadas a los trabajadores de la municipalidad manifestaron que la gestion del
talento humano es motivada, 30.07% regular y 27.42% malo.

Tabla 26

Variable dependiente Gestion del Talento Humano después del programa

Cuadro resumen del cuestionario dirigido a los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huarmaca

69.50%

22.70%
Buena Regular Mala

En la siguiente imagen permite apreciar el total del porcentaje de la
variable independiente Gestion del Talento Humano; por lo que
69.5% de las preguntas planteadas a los trabajadores de la
municipalidad manifestaron que la gestién del talento humano es
motivada, 22.7% regular y 7.79% malo.
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Contrastacion de hipdtesis

Tabla 27
Estadisticas de muestras
Desviacion Media de error
Media N estandar estandar
Par1  Pre test 25,5532 47 6,82326 ,99527
Post test 35,8723 47 3,47423 ,50677

En el pre test la media de la gestion del talento humano fue de 25,55 de un total de 45
puntos, mientras en el pos test vario a 35,87 de un total de 45 puntos.

Tabla 28

Prueba T para la muestra

t al Sig. (bilateral)

-10,515 46 ,000

La prueba T fue de 10,515, y el nivel de significancia P=0,000<0,05; que determina que la
gestion del talento humano se ha incrementado en 10,31, por lo tanto el programa de
motivacion si logra mejorar la gestion de talento humanos.
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Discusién de resultados

En el presenta apartados se muestran los resultados de la investigacion mediante
aplicacion del cuestionario de Motivacidn y Gestion del Talento Humano dirigido a
los servidores nombrados de la Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018, los
cuales se discutira en relacion a los antecedentes 0 marco tedrico, encontrando una
influencia entre las variables objeto de estudio donde se puede corroborar que la
variable motivacién se encuentra directamente involucrada con la variable Gestion

del Talento Humano de la Municipalidad distrital de Huarmaca 2018.

Segun los resultados obtenidos en base a nuestros objetivos se obtuvo los

siguientes resultados:

Variable dependiente: Motivacion

Identificar el nivel de motivacion en la Municipalidad Distrital de Huarmaca
2018.

Segun los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada a cada trabajador
pude identificar que la Municipalidad Distrital de Huarmaca no mucho suele
preocuparse por el bienestar de sus trabajadores, donde en la (Tabla 5) sefiala que
el 40.4% manifiesta que a veces no dandole énfasis al bienestar de sus servidores, la
cual se contrasta con la investigacion de Zavala (2014) la cual dio como resultado
que “no se hallaron diferencias notables entre cada grupo poblacional que fue
establecido a partir de las variables independientes del estudio. Cabe recalcar que
hoy en dia es importante mejorar la calidad de vida de los trabajadores debido a que
es una nueva tendencia que ha ido apareciendo como consecuencia del pesimismo y
el estrés que se maneja dia a dia dentro de las organizaciones, lo que influye

directamente en la productividad de los trabajadores.

Asi mismo se obtuvo resultados en la (Tabla 6), donde la interrogante es Motiva
la Municipalidad a sus trabajadores, en la cual un 38.3% de los trabajadores
sefialaron que se les motiva a veces, la cual coincide con la investigacion de Pefia

(2015) en Esparia, donde los resultados indican que el 45% del personal tiene una
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baja motivacion, concluyendo que la gestién del capital humano es posible la
efectividad de los recursos existentes, mediante la motivacion permite el proceso de
modernizacion para afrontar un entorno competitivo actual, en consecuencia
Gestionar adecuadamente los recursos humanos darén a las empresas la fortaleza
de desarrollo para el mejor desempefio de los empleados y por lo tanto volveran a la

empresa una organizacion de buen desempefio.

Referente a la (Tabla 8), entre la interrogante recibe reconocimientos en su
puesto de trabajo, el 31.9% de los trabajadores han indicado que nunca reciben
reconocimientos por parte de la municipalidad Distrital de Huarmaca cuando
realizan mejoras en su puesto de trabajo, 19.1% indicaron casi nunca y 23.4% a
veces, la cual se puede contrastar con la investigacion de Soto, (2017), donde los
resultados indican que el 38% de los trabajadores se sienten motivados,
concluyendo que existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y la motivacion laboral, pudiendo determinar que el éxito o fracaso de toda
organizacion es el capital humano, es por ello la preocupacion de diversas empresas
por contar con personal altamente calificadas que respondan a las exigencias y

objetivos de toda organizacion, para que alcancen las expectativas planteadas.

En referencia a la (Tabla 15), ante la pregunta la Municipalidad fomenta el
compafierismo y unidn entre compafieros de trabajo, se obtuvo que el 38.3
manifiesta que a veces y un 21.3 indica que siempre, la cual se contrasta con una de
las necesidades de la Teoria Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow
mencionada por Chiavenato (2009) en nuestro marco teodrico descrita como
Necesidades sociales, la cual se puede resumir a mayor compafierismo y union
entre compafieros de trabajo mejorara las relaciones interpersonales y por ende la

motivacion laboral.

Variable Gestion del Talento Humano

Analizar la situacién actual de la gestion del talento humano en la

Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018.
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En referencia a la (Tabla 16), ante la pregunta, se siente en buen estado y en
adecuadas condiciones para trabajar el 51.1 % indico que siempre y el 31.9 casi
siempre, razén por la cual se puede analizar que las condiciones para trabajar en la
Municipalidad Distrital de Huarmaca se encuentran bien, la cual se contrasta con la
teoria de dos factores de Herzbert mencionada por Chiavenato (2009) denominada
factores higiénicos: en la que nos mencionada que estos no motivan al personal
pero si los trabajadores no la obtiene les puede causar insatisfaccion. Razon por la
cual se le debe de tomar muy en cuenta ya que como dice el autor no motivan a las

personas, pero él no obtenerlas si desmotiva a las personas.

En referencia a la (Tabla 20) ante la pregunta Recibe capacitaciones para
desempefarse de mejor manera en el trabajo el 40.4% de los trabajadores
encuestados respondieron que a veces reciben capacitaciones para que puedan
desempefiarse mejor en su trabajo, y 19.1% siempre, la cual se contrasta con la
teoria de las necesidades de McClelland mencionada en nuestro marco tedrico por
Davis Newstrom (1993) en la cual en una de las tres necesidades denominada
necesidades de logro, el autor menciona que es el impulso por sobresalir y alcanzar
el éxito. Razon por la cual el recibir capacitaciones también forma parte del
crecimiento no solo de la organizacién sino también de los miembros de la

organizacion, ya sea de manera profesional o personal.

En referencia a la (Tabla 19) ante la pregunta La Municipalidad le brinda las
compensaciones por los trabajos realizados, el 46.8 % indico que nunca y un 31.9%
indico que a veces, razon por la cual se puede analizar que la institucion objeto de
estudio no incentiva el buen trabajo desempefiado la cual se contrasta con las
investigacion de Manay (2016) en Lambayeque, quien  determind en la
investigacion que los resultados obtenidos demuestran que existe una
desmotivacién en el desempefio laboral, considerando salarios desiguales,
relegacion laboral, desconfianza y temor en la estabilidad de su trabajo debido a los

cargos de confianza en el sector publico.
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Aporte cientifico (propuesta)

PROPUESTA DE INVESTIGACION

Logo de la Empresa

Figura 25: Disefio de imagen empresarial

Fuente: Elaboracion propia

PROPUESTA DE ELABORACION DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION
PARA MEJORAR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARMACA.

AUTOR
Bach. Salvador Chinchay Nolberto
ASESOR
MBA. Rivera Tantachuco Ricardo
CHICLAYO - PERU
2018
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INTRODUCCION

La siguiente propuesta permitira realizar un programa de motivacion que ayude a tener
trabajadores proactivos, comprometidos e identificados con la municipalidad distrital de
Huarmaca que garantice un alto rendimiento y productividad.

La propuesta del programa de motivacion para mejorar la gestion del talento humano
de la municipalidad, tiene como fundamento el marco tedrico desarrollado en el capitulo 11,
y es argumentado a partir de los resultados del diagnostico realizado a los trabajadores
nombrados de la municipalidad distrital de Huarmaca.

Por lo tanto dichos resultados ayudaron a definir que la municipalidad objeto de
estudio mejore mediante la realizacién de la siguiente propuesta, reconocer el trabajo de
los empleados, mostrar interés de sus necesidades, establecer constantes retos para evitar la
rutina, ofrecer un salario que ayude a los trabajadores a cubrir sus principales necesidades
y brindarles constantes capacitaciones.

El programa de motivacion propuesto, es importante para que los trabajadores se
sientan valorados, tengan mejores ideas, se sientan a gusto en su trabajo, sean mas

eficientes, y se sientan comprometidos con su trabajo y la municipalidad.

Disefio del programa de motivacion
Brindar al talento humano de la municipalidad distrital de Huarmaca
oportunidades o posibilidades de autorrealizacién, logro, crecimiento, desarrollo

profesional y personal a base de constante motivacion.

Estrategias motivacionales
En esta etapa se va a desarrollar formacion de desarrollo personal y profesional,

reconocimientos e incentivos.

Ejecucion de las estrategias de motivacion
Durante esta etapa se detallara a los responsables de la ejecucion de las
estrategias de motivacion, como también el area involucrada y recursos que se

utilizaran en el desarrollo del programa de motivacion.

93



Evaluacion y control
En esta fase se disefiara las herramientas a utilizar lo cual permitan comprobar el
cumplimiento de los objetivos de la estrategia de motivacion, como también

analizar los resultados de la implantacion del programa motivacional.

Objetivos
Objetivo principal

Disefiar un programa de motivacion para mejorar la gestion del Talento Humano
en la Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018
Objetivos especificos

Elaborar Planes de capacitacion segin las necesidades de motivacion
identificadas en la Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018

Promover el crecimiento profesional del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Huarmaca 2018

Implementar planes de desarrollo para el personal en la Municipalidad Distrital
de Huarmaca 2018
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DESARROLLO DE PLANES DE CAPACITACION DE MOTIVACION

ETAPA N° 1: Tactica Motivacional

Formacion de desarrollo personal y profesional
Beneficio:

La formacion de los trabajadores permitird mejorar las habilidades y destrezas,
aumentara el compromiso hacia la institucién, seran mas productivos y proactivos,

lo cual se veré reflejado a corto y largo plazo en una mayor productividad laboral

Al facilitar la oportunidad de mejorar el adiestramiento operativo no solo tendra
la oportunidad de crecimiento en la organizacién (Municipalidad), sino que tendra
la posibilidad de mejorar sus condiciones de vida, por lo que se busca tener una
estrecha relacion entre trabajador - municipalidad, ademas no solo se debe
reconocer el aporte y la oportunidad que se le brinda, sino también que exista

nuevas oportunidades dentro de la misma municipalidad.
Politicas:

Brindar apoyo a todo servidor que quiera superarse personal y profesionalmente
en las diferentes areas de la municipalidad y vida cotidiana.

Dar oportunidades de crecimiento profesional a todo trabajador de la
municipalidad para que desempefie un eficiente desempefio.

Incentivar el desarrollo y crecimiento del personal
Acciones:

El &rea de recursos humanos se encargara de coordinar el horario, el lugar y
fecha de las capacitaciones.
El &rea de recursos humanos se encargara de contratar al profesional de cada una

de las capacitaciones.
Responsable:

La alta direccion y los responsables del &rea de recursos humanos.
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Recursos:
Los recursos asignados propuestos en la presente implementacién del programa
motivacional en la Municipalidad de Distrital de Huarmaca tiene un costo o

inversion ascendente a $/25,910.00.

RECURSOS

Humanos Financieros

Los trabajadores serd el medio principal

para la ejecucion del programa. S/25,910.00

«» Capacitaciones

Proporcionar a los servidores oportunidades y herramientas para la mejora de su
desarrollo personal y profesional de tal manera que la eficiencia de los trabajadores
aporte mejor productividad en la municipalidad, cabe recalcar que los trabajadores

capacitados son mas felices, se quedan mas tiempo y trabajan mejor.

Objetivos:
La Eficacia ayudara a los trabajadores a aumentar el rendimiento de sus labores.
La eficiencia elevara la productividad de la fuerza del trabajo.

La salud mental y la seguridad fisica ayudaran a prevenir accidentes y crear un

ambiente adecuado.
Beneficios:

Permite que los trabajadores aumenten su capital intelectual y mejorar sus

actitudes positivas.

Elevar la moral de los servidores publicos.
Convertir a la Municipalidad Distrital de Huarmaca en un mejor lugar para

trabajar.
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Formas de capacitacion:

a) Seminarios:
Conseguir que los trabajadores tengan actitudes positivas hacia su trabajo,
permitiendo tener un ambiente de comparfierismo, respeto, valores adquiridos y

forjados en el transcurso del tiempo

Tabla 29: Seminarios importantes

N° Temas Contenido Objetivo

- Condiciones de trabajo. | Contribuir a mejorar la motivacion de
los trabajadores en relacion con su
trabajo y la municipalidad, por lo que
- Seguridad laboral este seminario va a contribuir a

- Desarrollo personal.

1 Motivacion - Liderazgo mantener a los trabajadores motivados
Laboral ' en sus labores de trabajo, serdn mas
- Motivacién responsables y colaboradores, ademas
de proveerles méas estimulos que
adopten determinados
comportamientos deseados.
- Factores de influencia
en el comportamiento _Que los trabajadores reconozcan lo
importante que es relacionarse con
humano. todos sus comparfieros y busquen
. Como  vencer las Iogra}r_arrr!onl'a agradable dentro de la
municipalidad, creando valores de
Relaciones barreras en las | respeto, honestidad, comunicacion y
2 | . cortesfa.
interpersonales relaciones humanas.

- Confianza y seguridad.
- Compromisos de
mejoramiento laboral.

- jComo vencer la rutinal

- Equipos de trabajo Lograr que los trabajadores se
integren en su grupo de trabajo lo cual
les permita que cumplan sus metas,
Sinergia en los | evitando individualismo que atrasen
los procesos, ya que el trabajo en
equipo permite expandir creatividad,
- Integracion personal vy | el talento de cada trabajador ayuda a
mezclar fortalezas complementarias,
reduce el estrés y aumenta la
eficiencia y productividad.

- La importancia de la

Trabajo en

3 . servidores
equipo

laboral

Fuente: Elaboracién propia
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b) Cursos:
Ayudaran a los servidores a adquirir o actualizarse en habilidades técnicas que
permitan a los trabajadores desarrollarse profesionalmente trasladando en

conocimiento adquirido al entorno laboral diario.

Tabla 30: Cursos de Capacitacion

N° Temas Contenido Objetivo

Se pretendera impartir cursos

basicos de Excel y Word, para

- Microsoft Word. que los trabajadores adquieran

. Computacione |~ Microsoft Excel. conocimientos de

, |_nforrr_1at|va- s Microsoft Power computacién, el cual los
Basico e intermedio Poi _

oint. motive a  superarse e

incentiven a un progreso

personal y profesional.

- Proceso Brindara estrategias para un

Administrativo eficiente uso y manejo del

N 3 - Toma de decisiones tiempo, lo que ayudara a los
2 Administracion y ' ticipant lant
gestion del tiempo Administracion del | Participantes plantear

tiempo. soluciones en beneficio de su

- Indicadores de gestion trabajo y su vida personal.

- Importancia de la| Lograr mayor productividad

Autoestima en el trabajo.
3 Inteligencia |- Empatia Mejorar la salud fisica y metal.
emocional .
- Asertividad

Mejorar la interrelacién con

- Competencias sociales .
los demés.

- Motivacion de logro.

Fuente elaboracion propia.

98



Reconocimientos e incentivos

Reconocer el buen desempefio y performance de los servidores, a través de
estimulo monetario 0 no monetario, que ayuden a incentivar su buena laboral en la

Municipalidad Distrital de Huarmaca

Dentro del programa de reconocimientos e incentivos se ha considerado reconocer
el buen desempefio analizando el cumplimiento de los objetivos metas y resultados, todo

ellos de acuerdo a las politicas establecidas por la institucion.

Tabla 31: Reconocimientos e Incentivos

N° | Reconocimientos e incentivos Objetivo

Se propone otorgarle incentivos en base a su
productividad semestral o anual de acuerdo al
1 | Bono de productividad cumplimiento de las metas establecidas por la
institucion, en la cual se dard un seguimiento y
feedback a cada servidor o equipos de trabajo

asignados de manera quincenal o mensual.

Este tipo de incentivo sera un complemento de la
productividad lograda, dando énfasis a la gestion
2| Bonos por tiempo de servicio por resultados de cada servidor, el cual permitira
comprometer y fidelizar a los trabajadores hacia

un objetivo en comdn.

Motivar a cada trabajador por su onomastico, el
cual es un dia muy especial haciendo participe
con su entorno personal y profesional, donde
3 Festejos de cumplearios . . .

cada servidor se sienta valorado y reconocido por

su institucion.

Fuente: elaboracion propia.
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« Etapa ll: Ejecucion de la Tactica Motivacional

Objetivo:

Presentar los responsables, areas y tiempo de ejecucién de la tactica

motivacional, ademas de determinar la logistica necesaria para la implementacion.

Responsables:

Gerencia de la municipalidad:

Encargados de aprobar y financiar el programa de motivacion.

Area de recursos humano:

Seradn los encargados de disefiar, implementar, ejecutar y dar seguimiento del

programa de motivacion, quienes lleven el control de pago a los profesionales

que brindan las capacitaciones, y de calificar el rendimiento adecuado de cada

trabajador para otdrgales reconocimientos e incentivos por el compromiso con

su labor y municipalidad.

«+ Capacitaciones

Tiempo:

A continuacion se detalla el tiempo que se empleard para el desarrollo del

presente programa motivacional.

a) Seminarios: tendran un periodo de 16 horas, y se desarrollaran los sdbados

y domingo, ademas recibirdn un bono de 150 soles para sus viaticos, hay que

tener en cuenta que la fecha exacta lo programara el area de recursos humanos, y

se dictara de la siguiente manera.

b)
ur

SOS

Se
rea

liz

( Turno Hora Sébado Domingo Total

8:00 am —

Mafana 5 horas 5 horas
13:00pm

Breack 1 hora 16 horas
14:00 pm —

Tarde 3 horas 3 horas
17:00 pm

TOTAL 8 horas 8 horas
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ard por un periodo de 2 meses, con un total de 72 horas y se dictardn 3 veces por
semana y 3 horas por dia durante, teniendo en cuenta que la fecha de inicio lo
programard el area de recursos humanos y realizard un convenio con una institucion
educativa del distrito de Huarmaca para que se dicten en sus instalaciones, dando

los permisos respectivos ante algun cruce con el horario laboral.

Dias Hora
Lunes 18:00 pm — 21:00 pm
Miércoles | 18:00 pm — 21:00 pm
Viernes 18:00 pm — 21:00 pm

Reconocimientos e Incentivos

Estan divididos en incentivos por mérito, acompafiados por bonos por tiempo de
servicio, festejos de cumpleafios, y se brindaran a los trabajadores de la
municipalidad, ademas seran concurrentes y entregados, de acuerdo a los logros y

desempefio de cada trabajador.

ETAPA 111: Control y Evaluacion

Objetivo:
Corroborar a través de herramientas especializadas si los objetivos se estan

cumpliendo, especialmente la motivacion del talento humano en la municipalidad.

1. Disefio de Instrumentos:

a) Cuestionario: el siguiente cuestionario servira para aplicar al término de
cada capacitacion (seminarios o cursos) a los trabajadores asistentes, conocer si
les parecié importante, y si hay que mejorar las siguientes capacitaciones que les

brindara la municipalidad como motivacion.
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Cuestionario de Satisfaccion de la capacitacion recibida

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer la percepcidn que tienen los

servidores publicos respecto al a la capacitacion recibida.

Muy bueno - MB

Bueno - B
Regular - R
Malo - M
N° INTERROGANTES CRITERIOS DE EVALUACION
MB B R M
1 La capacitacion brindada le parecio
2 La metodologia utilizada fue
3 En la capacitacion utilizaron (audios, videos,
folletos)
Los contenidos del tema estuvieron bien
4 definidos por el capacitador
5 El ambiente del local ha sido
6 El capacitador fomento la participacion de los
asistentes.
7 El capacitador ha fomentado trabajo en equipo
o El capacitador ha sabido motivar a los
asistentes
9 La capacitacion a cumplido los objetivos
propuestos
10 |EIl material entregado ha sido
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b) Cuadro de metas alcanzadas: se ha disefiado un cuadro de metas, donde se detallaran las metas alcanzadas trimestralmente por

cada trabajador y area de trabajo, por lo que el encargado de evaluacidn sera el area de recursos humanos para que puedan brindarles los

reconocimientos e incentivos a los trabajadores y area que mejor hayan desempefiado su labor.

CONTROL DE METAS LOGRADAS

FECHA

AREA

MESES

META
Enero | Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto | Setiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre

OBERVACIONES
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Responsables:

Area de recursos humano: seran los responsables de hacer cumplir esta etapa

de control, y evaluacion.

2. Andlisis de resultados

a) Resultados de informe motivacional

Los resultados permitiran tener conocimientos del logro motivacional
brindado a los trabajadores y el compromiso hacia su trabajo, verificando si

el programa de motivacion ha dado resultados satisfactorios.

b) Reporte de metas alcanzadas por los trabajadores

El reporte va a permitir obtener los resultados de las metas logradas por
los trabajadores, durante y después de colocar en préactica el programa de
motivacion, y demostrar si ha sido efectivo para que alcancen los objetivos

planteados.

3. Retroalimentacion

a. Objetivo:

Realizar un programa de motivacion para que los trabajadores estén
motivados y sean conscientes con su trabajo, ademas tengas en cuenta que la

municipalidad si se preocupa por su bienestar.
b. Responsables:

Gerencia general: seran quienes apoyaran y aprobaran el programa de

motivacion.

Area de recursos humano: seran quienes fijaran las fechas de las
capacitaciones, brindar los reconocimientos e incentivos a los trabajadores
quienes cumplan con su trabajo adecuado, ademas seran quienes evaluen al

recurso humano de la municipalidad.
c. Aceptacion y aprobacion de la propuesta

La propuesta del programa de motivacion va a ser presentada a gerencia
de la municipalidad distrital de Huarmaca en conjunto con el area de

recursos humano, y les plantearé el problema que esta afectando al recurso
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humano de la municipalidad, e indicaré que es importante resolver ese

problema a través de un programa de motivacion (capacitaciones,

reconocimientos e incentivos), una vez que sea aprobada la propuesta por

ambas areas, se pondré en practica el programa motivacional.

PRESUPUESTO

Con la elaboracion del presupuesto del programa de motivacion, se mostrara el total

de costo que se utilizara para poder desarrollarlo.

Tabla 32: Viaticos

) PRECIO UNITARIO | TOTAL
DESCRIPCION CANTIDAD (S (ShH
Viaticos por cada trabajador 47 150.00 7990.00
SUB TOTAL 7990.00
Fuente elaboracion propia.
Tabla 33: Mano de obra - Profesionales
) CANTIDA PRECIO TOTAL
DESCRIPCION D UNITARIO (S/) (S))
Profesionales en Psicologia Organizacional 2 1000.00 2000.00
Profesionales de Recursos humanos 4 1200.00 4800.00
Profesional de informatica 1 2500.00 2500.00
Profesionales el Administracion 2 2500.00| 5000.00
SUB TOTAL 14300.00
Fuente elaboracidn propia.
Tabla 34: Materiales
DESCRIPCION CANTIDAD | PRECIO UNITARIO (S/) | TOTAL (S/)
Material didactico por capacitacién 6 20.00 1200.00
Material de apoyo 160 12.00 1920.00
Imprevistos 500.00 500.00
SUB TOTAL 3620.00

Fuente elaboracidn propia.

DESCRIPCION SUB TOTALES (S/)
Viaticos 7990.00
Mano de obra - Profesionales 14300.00
Materiales 3620.00
TOTAL GENERAL 25,910.00

Fuente elaboracién propia.
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5.1

IV.CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En cuanto a la conclusion del objetivo general de la presente investigacion
denominada Proponer un programa de motivacién para mejorar la gestion del
talento humano en la Municipalidad Distrital, se concluye la implementacion de
programas de Motivacion es base a las deficiencias encontradas a pesar de tener un
porcentaje menor en la variable Motivacién con un 18.57% y un 27.42 en la
variable gestion del Talento Humano, de esa razon trataremos de mejorar en casi su
totalidad la motivacion laboral de los servidores publicos en la institucion

investigada.

En cuanto a la primera conclusion segun el primer objetivo especifico Identificar
el nivel de motivacion en la Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018 y segun los
resultados obtenidos los cuales permiten apreciar el total del porcentaje de la
variable dependiente Motivacion; el 54.93% de las interrogantes planteadas
respondieron que es buena la motivacion laboral de los servidores de la
Municipalidad distrital de Huarmaca 2018, sin embargo existe un 24.37% de
servidores que menciona que es regular y 18.57% indica que la motivacion en la

entidad objeto de estudio es mala.

En cuanto a la segunda conclusién correspondiente al segundo objetivo
especifico denominado Analizar la situacién actual de la gestion del talento humano
en la Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018, se puede determinar los siguientes

resultados de la variable Gestion del talento Humano; En la siguiente descripcion
permite apreciar el total del porcentaje de la variable independiente Gestién del Talento
Humano; de las preguntas planteadas a los servidores publicos de la municipalidad distrital e
Huarmaca 2018, manifestaron que la gestion del talento humano es buena con un total de
42.08%, sin embargo existe un 30.97% que indica que es regular y 27.42% de servidores indica

que es mala.

Asimismo a pesar de tener un porcentaje mayoritario de aprobacion de la variable
Motivacion y gestion del talento humano, se concluye que la institucién objeto de

estudio Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018 debe disefiar un programa de
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5.2.

Motivacion que mejore la gestion del talento Humano ya que existe un porcentaje
menor pero significativo de servidores publicos que no estdn motivados con la

institucion.

Recomendaciones

Segun las conclusiones obtenidas en la presente investigacion las cuales se
dieron en base a nuestro objetivo general de acuerdo a los resultados de la
aplicacion de la encuesta, se recomienda que la Municipalidad Distrital de
Huarmaca realice un programa de motivacion para mejorar la gestion del talento
humano, ya que existen servidores publicos que no estan motivados en su totalidad,
ya que segun los autores especialista mencionados en nuestro marco teorico indican
que un personal motivado, posee un mejor desempefio, lo cual trae como
consecuencia que sea mas productivo y por ende una mayor rentabilidad en la

institucién.

En cuanto al primer objetivo especifico a pesar de tener un menor porcentaje de
servidores disconformes en cuanto a la motivacion en la Municipalidad distrital de
Huarmaca, se recomienda que la institucion implemente programas de motivacion
tales como liderazgo, condiciones de trabajo, gestion empresarial, relaciones
interpersonales, comunicacion eficaz, asi como implementar incentivos laborales a
los trabajadores que tienen un buen desempefio laboral, los cuales ayudaran a que el

personal pueda desarrollarse y crecer en la institucion.

En cuanto al segundo objetivo especifico Analizar la situacion actual de la
gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Huarmaca 2018, se
recomienda aplicar un plan de capacitacion y reconocimientos a los servidores
publicos tanto a los nuevos contratados como a los més antiguos en temas como:
Admision de personas, aplicar reconocimientos y compensaciones a los mejores
servidores en base a objetivos, aplicar politicas de crecimiento y desarrollo de los
trabajadores en los cuales puedan ascender a puestos superiores en base a su
formacidn constante y cumplimiento de objetivos, evaluaciones de desempefio para
determinar y valorar las fortalezas y debilidades de los servidores; asimismo

debemos tener muy en cuenta que un trabajador motivado estard siempre
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comprometido e identificado con la institucion y de manera indirecta se mejora el

clima laboral en la institucion.
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Visita a la municipalidad

Figura 26: Visita a la municipalidad distrital de Huarmaca

Fuente: Elaboracion propia

Parte del recurso humano

, mlll

i““oﬂou(
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Figura 27: Realizando labores como parte del recurso humano de la municipalidad

Fuente: Elaboracion propia
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ B 7 )
9{ e 77&mm‘j x%a Lotte cun
PROFESION AP e Aottt
ESPECIALIDAD 7 AL YY)t bt -
EXPERIENCIA : ™
PROFESIONAL( EN ANOS) L)
CARGO )iz

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARMACA

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Salvador Chinchay Nolberto

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL
DE LA
INVESTIGACION | Proponer un programa de motivacion para mejorar la gestion

del talento humano en la municipalidad distrital de Huarmaca.

ESPECIFICOS

e Cudl es el nivel de motivacion que brinda la municipalidad
distrital de Huarmaca a sus colaboradores.

e Analizar la situacion actual de la gestion del talento
humano de la municipalidad distrital de Huarmaca.

e Diseflar un programa de motivacion para mejorar la
gestion del talento humano de la municipalidad distrital de

Huarmaca.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“T4” SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serd aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

MOTIVACION

1. ;La municipalidad se
preocupa por el bienestar de
sus trabajadores?

a) Siempre

b) Casi Siempre
¢) A veces

d) Casi Nunca

e) Nunca

TA(;G ™( )

SUGERENCIAS:

2. ;Motiva la
municipalidad a sus
trabajadores para que se
encuentren satisfechos en su
trabajo?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA()@ D( )

SUGERENCIAS:

3. (Se siente motivado y le
gusta la labor que desempeiia
en la municipalidad?

a)S b)CS ¢)AV d)CN ¢)N

TA(\,@ TD( )

SUGERENCIAS:

4. ;Recibe
reconocimientos cuando
realiza mejoras en su puesto
de trabajo?

TA(\/Q D( )

SUGERENCIAS:
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a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

5. (La municipalidad le
brinda oportunidades para

TA()A TD( )

SUGERENCIAS:
desarrollar mejor su carrera?
a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N
6. ;Sus funciones Y s —
responsabilidades estin bien ()
definidas dentro de su drea de | SUGERENCIAS:

trabajo?

a)S b)CS ¢)AV d)CN ¢)N

7. ¢Las instalaciones de su
drea de trabajo le facilita
comodidad al momento de
desempeiar su labor?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

Tff) ™( )
SUGERENCIAS:

8. ¢Dentro de la
municipalidad la
comunicacion interna dentro
de su drea de trabajo funciona
de la mejor manera?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA\'/) TD( )

SUGERENCIAS:

9. (Considera que el pago
neto recibido es justo con la
labor y esfuerzo que realiza en
la municipalidad?

a)S b)CS c)AV d)CN e)N

TA({ ) ™( )

SUGERENCIAS:

10.La  actitud de su
supervisor hacia usted ges la

TA% ) TD( )

SUGERENCIAS:
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adecuada para mantener una
comunicacion cordial?

a)S b)CS c)AV d)CN e)N

11, ;Cree que la
municipalidad  distrital de
Huarmaca fomenta

compaiierismo y unién entre
compaiieros de trabajo?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA% D( )

SUGERENCIAS:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

12. ;Se siente usted en
buen estado y en adecuadas
condiciones para trabajar?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TAj) TD( )
SUGERENCIAS:

13.;Sabe que métodos
utiliza la municipalidad para
que  contrate a nuevo
personal?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TAZ) ™( )
SUGERENCIAS:

14.;Cree Ud. que la | TA() TD( )
municipalidad contrata | ¢ GERENCIAS:
personal capacitada en las
dreas donde trabaja?
a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

15. ;La municipalidad les | TA§) ™( )
brinda compensaciones por los SUGERENCIAS-

trabajos realizados y metas
logradas?
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a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

16. ;Recibe constantes
capacitaciones para que pueda
desempeiiarse de la mejor
manera en su trabajo?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA74 ™( )

SUGERENCIAS:

17. ;Sabe Ud. si el trabajo
realizado en la municipalidad
estd bien desarrollado?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

Tyﬁ ™( )
SUGERENCIAS:

18.;Toma en cuenta la
municipalidad a sus
trabajadores para las mejoras
del lugar de trabajo?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TAl ™( )

SUGERENCIAS:

19. ;Los objetivos
planteados en su drea de
trabajo se cumplen de acuerdo
a las reglas establecidas por la
municipalidad?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA(7& ™( )

SUGERENCIAS:

20. ;Los recursos brindados
por la municipalidad a sus
trabajadores son los adecuados
para que logren con rapidez
terminar sus labores
satisfactoriamente?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA)ﬂ ™( )

SUGERENCIAS:
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1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA 2;/0 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

A

““fZ"[WJUEZ-EXPERTO T050:30 -
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ
. MALZIL DEL 50coRro 6D 1o &JF,J.
PROFESION MCENCIADA Ex ANNias TRACION -
ESPECIALIDAD REcorseS HMHuAMANIS
EXPERIENCIA i
PROFESIONAL( EN ANOS) /2 anor
CARGO DOoCERTE eIV ELSIITIELH

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARMACA

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Salvador Chinchay Nolberto

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION | Proponer un programa de motivacion para mejorar la gestion

del talento humano en la municipalidad distrital de Huarmaca.

ESPECIFICOS

o Cual es el nivel de motivacion que brinda la municipalidad
distrital de Huarmaca a sus colaboradores.

e Analizar la situacion actual de la gestion del talento
humano de la municipalidad distrital de Huarmaca.

e Disefiar un programa de motivacion para mejorar la
gestion del talento humano de la municipalidad distrital de

Huarmaca.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“T4” SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinard la validez de contenido sera sometido
a pruecba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

MOTIVACION

1. ;La municipalidad se
preocupa por el bienestar de
sus trabajadores?

a) Siempre

b) Casi Siempre
c) A veces

d) Casi Nunca

e) Nunca

TAFF ™ )

SUGERENCIAS:

2. ;Motiva la
municipalidad a sus
trabajadores para que se
encuentren satisfechos en su
trabajo?

a)S b)CS ¢)AV d)CN ¢)N

TAN) D( )
SUGERENCIAS:

3. (Se siente motivado y le
gusta la labor que desempeifia
en la municipalidad?

a)S b)CS c¢)AV d)CN ¢)N

TA(]Q ™( )

SUGERENCIAS:

4. ;Recibe
reconocimientos cuando
realiza mejoras en su puesto
de trabajo?

TA(\{\}\ ™( )

SUGERENCIAS:
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a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

5. ;La municipalidad le
brinda oportunidades para

TA?\A) ™( )

SUGERENCIAS:
desarrollar mejor su carrera?
a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N
6. (Sus funciones y
responsabilidades estin bien TAN‘) )
definidas dentro de su drea de | SUGERENCIAS:

trabajo?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

7. ¢Las instalaciones de su
drea de trabajo le facilita
comodidad al momento de
desempenar su labor?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

AN D( )

SUGERENCIAS:

8. ¢Dentro de la
municipalidad la
comunicacién interna dentro
de su drea de trabajo funciona
de la mejor manera?

a)S b)CS c)AV d)CN e)N

TA(ﬁ ™( )

SUGERENCIAS:

9. ¢Considera que el pago
neto recibido es justo con la
labor y esfuerzo que realiza en
la municipalidad?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA270) ™( )

SUGERENCIAS:

10.La  actitud de su
supervisor hacia usted ;es la

TA(\/) ™( )

SUGERENCIAS:
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adecuada para mantener una
comunicacion cordial?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

11. ;Cree que la
municipalidad  distrital de
Huarmaca fomenta

compaiierismo y unién entre
compaiieros de trabajo?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA90 ) TD( )
SUGERENCIAS:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

12. ;Se siente usted en
buen estado y en adecuadas
condiciones para trabajar?

a)S b)CS c¢)AV d)CN e)N

TAcf) D( )

SUGERENCIAS:

13.;Sabe que métodos
utiliza la municipalidad para
que contrate a nuevo
personal?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TAqQ D( )

SUGERENCIAS:

14.;Cree Ud. que la
municipalidad contrata
personal capacitada en las
areas donde trabaja?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA%‘ D( )

SUGERENCIAS:

15. ;La municipalidad les
brinda compensaciones por los
trabajos realizados y metas
logradas?

TAvQ ™( )

SUGERENCIAS:

130



2)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

16. ;Recibe constantes | | ™( )
capacitaciones para que pueda | ¢, GERENCIAS:
desempeiiarse de la mejor
manera en su trabajo?

a)S b)CS c)AV d)CN e)N

17. ;Sabe Ud. si el trabajo | TACP ™D( )
realizado en la municipalidad | ¢;;GERENCIAS:
estd bien desarrollado?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

18.;Toma en cuenta la TA(7£) ™( )
municipalidad a SUS | GUGERENCIAS:
trabajadores para las mejoras
del lugar de trabajo?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

19. ;Los objetivos TA(*P ™( )
planteados en su drea de SUGERENCIAS:
trabajo se cumplen de acuerdo
a las reglas establecidas por la
municipalidad?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

20. ;Los recursos brindados TA(*P ™D( )

por la municipalidad a sus | qyGERENCIAS:

trabajadores son los adecuados
para que logren con rapidez
terminar sus labores
satisfactoriamente?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Y 7.
NOMBRE DEL JUEZ // / . . /
) { WSO //(’qo (7102
PROFESION Y dir? b dolowd. =
ESPECIALIDAD Do WA L& YDHIwis T
EXPERIENCIA i il »
PROFESIONAL( EN ANOS) o mata
CARGO :h;& F Ul «  FAEM.

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARMACA

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Salvador Chinchay Nolberto

ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACION | Proponer un programa de motivacion para mejorar la gestion

del talento humano en la municipalidad distrital de Huarmaca.

ESPECIFICOS

e Cual es el nivel de motivacion que brinda la municipalidad
distrital de Huarmaca a sus colaboradores.

e Analizar la situacion actual de la gestion del talento
humano de la municipalidad distrital de Huarmaca.

e Diseflar un programa de motivacion para mejorar la
gestion del talento humano de la municipalidad distrital de

Huarmaca.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“T4" SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 20 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serd aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

MOTIVACION

1. ;La municipalidad se
preocupa por el bienestar de

P 4
TA(l/ D( )

sus trabajadores? PERERTRIA:
a) Siempre
b) Casi Siempre
¢) A veces
d) Casi Nunca
e) Nunca
/

2. ;Motiva la TAd/ el

municipalidad a SUS | SUGERENCIAS:

trabajadores para que se
encuentren satisfechos en su
trabajo?

a)S b)CS c¢)AV d)CN )N

3. (Se siente motivado y le
gusta la labor que desempeiia
en la municipalidad?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

i
TA( [// ™ )

SUGERENCIAS:

4. ;Recibe
reconocimientos cuando
realiza mejoras en su puesto
de trabajo?

TA(I/ ™( )

SUGERENCIAS:
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a)S b)CS ¢)AV d)CN )N

5. ;La municipalidad le
brinda oportunidades para
desarrollar mejor su carrera?

2)S b)CS ¢)AV d)CN )N

TAQ/ ™D( )

SUGERENCIAS:

6. ;Sus funciones y
responsabilidades estin bien
definidas dentro de su drea de
trabajo?

2)S b)CS ¢)AV d)CN )N

TA( / TD( )

SUGERENCIAS:

/

7. ¢Las instalaciones de su
area de trabajo le facilita
comodidad al momento de
desempenar su labor?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TAd/) ™( )

SUGERENCIAS:

8. ;Dentro de la
municipalidad la
comunicacién interna dentro
de su drea de trabajo funciona
de la mejor manera?

a)S b)CS ¢)AV d)CN )N

TA«/ ™( )

SUGERENCIAS:

9. ¢Considera que el pago
neto recibido es justo con la
labor y esfuerzo que realiza en
la municipalidad?

2)S b)CS ¢)AV d)CN )N

TA( V)/ TD( )

SUGERENCIAS:

/

10.La  actitud de su
supervisor hacia usted ;es la

TAd/) D( )

SUGERENCIAS:
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adecuada para mantener una
comunicacién cordial?

a)S b)CS ¢)AV d)CN ¢)N

11. ;Cree que la
municipalidad  distrital de
Huarmaca fomenta

compaiierismo y unién entre
compaiieros de trabajo?

2)S b)CS c)AV d)CN )N

TA( / ™( )

SUGERENCIAS:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

12. ;Se siente usted en
buen estado y en adecuadas
condiciones para trabajar?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA(A/ D( )

SUGERENCIAS:

13. ;Sabe que métodos
utiliza la municipalidad para
que contrate a nuevo
personal?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA(‘{ TD( )

SUGERENCIAS:

14.;Cree Ud. que la
municipalidad contrata

TAQ/{ ™D( )

SUGERENCIAS:
personal capacitada en las
areas donde trabaja?
a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N
15. ;La municipalidad les TAQA ™( )
brinda compensaciones por 10s | \;GERENCIAS:

trabajos realizados y metas
logradas?
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a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

16. ;Recibe constantes
capacitaciones para que pueda
desempeiiarse de la mejor
manera en su trabajo?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA(,y)/ ™( )

SUGERENCIAS:

17. ;Sabe Ud. si el trabajo
realizado en la municipalidad
estd bien desarrollado?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TAd// TD( )

SUGERENCIAS:

18.;Toma en cuenta la
municipalidad a sus
trabajadores para las mejoras
del lugar de trabajo?

a)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA(’)/ ™D( )

SUGERENCIAS:

19. ;Los objetivos
planteados en su drea de
trabajo se cumplen de acuerdo
a las reglas establecidas por la
municipalidad?

2)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA( / TD( )

SUGERENCIAS:

20. ;Los recursos brindados
por la municipalidad a sus
trabajadores son los adecuados
para que logren con rapidez
terminar sus labores
satisfactoriamente?

2)S b)CS ¢)AV d)CN e)N

TA(M/ ™( )

SUGERENCIAS:
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Matriz de Consistencia

OBIJETIVOS PROBLEMA HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES
General General General El trabajo entre si
Fact Realizacion
;De qué manera la propuesta del aCt_OfeS_ I Reconocimiento
2 motivacionales
s e v
. P ) permitird mejorar la gestién del profesional
gestion del talento humano talento humano en la Responsabilidad
en la municipalidad distrital L - e
q p2 8 municipalidad  distrital  de | .. o0 e Las condiciones de
¢ Huarmaca 201 Huarmaca 2018? ' ar;z ara::Cdlg nee traba!o: —
] P 9 ) e Administracion de
motivacion, si permitira | s v acign la empresa
mejorar la gestion del Salario
- - talento humano en la
Especificos Especificos o o i
Municipalidad Distrital Factores Relac:lc_)nes con el
. - de Huarmaca. Higiénicos SUPErvISor.
Identificar el nivel de ¢Como se dfasarrollara el _P_rograma
motivacion que brinda la De Motivacion que permitira
municipalidad distrital de Mejorar La Gestion Del Talento Beneficios y

Huarmaca a sus
colaboradores.

Humano En La Municipalidad
Distrital De Huarmaca?

servicios sociales
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Analizar la situacion actual de la
gestién del talento humano de la
municipalidad distrital de
Huarmaca.

¢Como mejorar el servicio y la
competitividad del personal a
través del programa de
motivacion en la Municipalidad
Distrital de Huarmaca?

Disefiar un programa de
motivacién para mejorar la
gestién del talento humano de la
municipalidad distrital de
Huarmaca.

¢Qué disefio de un programa de
motivacién mejora la Gestion
del Talento Humanos en la
Municipalidad Distrital de
Huarmaca?

Alcance

Diseino

La investigacion tiene un enfoque
cuantitativo del tipo no
experimental, con alcance
descriptivo propositivo.

Cuantitativo — Cualitativo
M—» —»O P
M: Muestra de estudio O:

informacion recogida P:
Motivacion

Ho: La elaboracion del
programa de motivacion, no
permitird mejorar la gestion

Gestion Del Talento

Procesos de la
Gestion del Talento
humano

Admisién de
personas

Aplicacion de
personas

Compensacion de
las personas

Desarrollo de las
personas

del talento humano en la Humano
Municipalidad Distrital de Mantenimiento de
Huarmaca. personas
Evaluacion de
personas
Eficacia
Evaluacion del
desempefio
Eficiencia
Poblacion Muestra

47 trabajadores que forman
parte de la Municipalidad
Distrital de Huarmaca

Una muestra pequefia de
47 trabajadores
nombrados que laboran
en la Municipalidad
Distrital de Huarmaca.

La recoleccién de datos se realizara
mediante la técnica de la encuesta
debidamente validada por diferentes
expertos, basada en un cuestionario con
medicion en escala de Likert, de 5 a 1.

Fuente: Elaboracion Propia
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARMACA-2018

La encuesta tiene como propdsito saber el nivel de motivacion que brinda la municipalidad distrital de

Huarmaca a la gestion del talento humano.

INSTRUCCION: marca con una “X la alternativa que cree conveniente.

adecuados para que logren con rapidez terminar sus labores
satisfactoriamente?

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASINUNCA NUNCA
S Cs AV CN N
CRITERIOS DE
N° INTERROGANTES EVALUACION
S CS AV [ CN [N

1 ¢ La municipalidad se preocupa por el bienestar de sus trabajadores? o
2 (Motiva la municipalidad a sus trabajadores para que se encuentren

satisfechos en su trabajo? S
3 (Se siente motivado y le gusta la labor que desempefia en la x

municipalidad?
4 (Recibe reconocimientos cuando realiza mejoras en su puesto de

trabajo? b=
5 ,La municipalidad le brinda oportunidades para desarrollar mejor su

carrera? X
6 ;Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas dentro de su

area de trabajo? X
i iLas instalaciones de su area de trabajo le facilitan comodidad al N

momento de desempefiar su labor? <
8 (Dentro de la municipalidad la comunicacién interna dentro de su érea

de trabajo funciona de la mejor manera? <
9 (Considera que el pago neto recibido es justo con la labor y esfuerzo

que realiza en la municipalidad? bt
10 iLa actitud de su supervisor hacia usted ;es la adecuada para mantener

una comunicacion cordial? X
11 (Cree que la municipalidad distrital de Huarmaca fomenta

compaiierismo v unién entre compaiieros de trabajo? )
12 ;Se siente usted en buen estado y en adecuadas condiciones para

trabajar? A
13 ;Sabe que métodos utiliza la municipalidad para que contrate a nuevo *

personal?
14 (Cree Ud. que la municipalidad contrata personal capacitada en las dreas

donde trabaja? X
153 (La municipalidad les brinda compensaciones por los trabajos

realizados y metas logradas? >(
16 (Recibe constantes capacitaciones para que pueda desemperiarse de la

mejor manera en su trabajo? X
17 (Sabe Ud. si el trabajo realizado en la municipalidad estd bien x

desarrollado?
18 (Toma en cuenta la municipalidad a sus trabajadores para las mejoras

del lugar de trabajo? ><
19 ¢Los objetivos planteados en su 4rea de trabajo se cumplen de acuerdo .

a las reglas establecidas por la municipalidad? : )<
20 (Los recursos brindados por la municipalidad a sus trabajadores son los

P
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PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

&
La encuesta tiene como propdsito saber el nivel de motivacién que brinda la municipalidad distrital de

EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARMACA-2018

Huarmaca a la gestién del talento humano.

INSTRUCCION: marca con una “X” la alternativa que cree conveniente.

adecuados para que logren con rapidez terminar sus labores
satisfactoriamente?

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASINUNCA NUNCA
S CS AV N
CRITERIOS DE
N° INTERROGANTES EVALUACION
CS |AV |[CN |N
1 (La municipalidad se preocupa por el bienestar de sus trabajadores? )(
2 (Motiva la municipalidad a sus trabajadores para que se encuentren
satisfechos en su trabajo? ><
3 (Se siente motivado y le gusta la labor que desempeiia en la :
municipalidad?
4 (Recibe reconocimientos cuando realiza mejoras en su puesto de ‘
trabajo? )6
5 ¢(La municipalidad le brinda oportunidades para desarrollar mejor su
carrera? )0
6 (Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas dentro de su =
area de trabajo?
9 ;Las instalaciones de su drea de trabajo le facilitan comodidad al X |
momento de desempefiar su labor?
8 (Dentro de la municipalidad la comunicacién interna dentro de su area ><’
de trabajo funciona de la mejor manera?
9 (Considera que el pago neto recibido es justo con la labor y esfuerzo
que realiza en la municipalidad?
10 (La actitud de su supervisor hacia usted ;es la adecuada para mantener X
una comunicacion cordial?
11 (Cree que la municipalidad distrital de Huvarmaca fomenta ><~
compafierisnio y union entre compaiieros de trabajo?
12 (Se siente usted en buen estado y en adecuadas condiciones para
trabajar? X
13 (Sabe que métodos utiliza la municipalidad para que contrate a nuevo /
personal? ><
14 (Cree Ud. que la municipalidad contrata personal capacitada en las dreas
donde trabaja? X
15 (La municipalidad les brinda compensaciones por los trabajos X
realizados y metas logradas?
16 (Recibe constantes capacitaciones para que pueda desempefiarse de la ><
mejor manera en su trabajo?
17 (Sabe Ud. si el trabajo realizado en la municipalidad estd bien i
desarrollado? >Q
18 (Toma en cuenta la municipalidad a sus trabajadores para las mejoras )G
del lugar de trabajo?
19 (Los objetivos planteados en su area de trabajo se cumplen de acuerdo
a las reglas establecidas por la municipalidad? ' ><
20 (Los recursos brindados por la municipalidad a sus trabajadores son los
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PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARMACA-2018

La encuesta tiene como proposito saber el nivel de motivacion que brinda la municipalidad distrital de

Huarmaca a la gestion del talento humano.

INSTRUCCION: marca con una “X” la alternativa que cree conveniente.

adecuados para que logren con rapidez terminar sus labores
satisfactoriamente?

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASINUNCA NUNCA
S CS AV CN N
CRITERIOS DE
Ne INTERROGANTES EVALUACION
S CS |[AV ICN | N
1 (L.a municipalidad se preocupa por el bienestar de sus trabajadores? X
2 (Motiva la municipalidad a sus trabajadores para que se encuentren
satisfechos en su trabajo? x
3 ;Se siente motivado y le gusta la labor que desempeiia en la X
municipalidad?
4 (Recibe reconocimientos cuando realiza mejoras en su puesto de
trabajo? x
5 ;La municipalidad le brinda oportunidades para desarrollar mejor su
carrera? )<
6 (Sus funciones y responsabilidades estin bien definidas dentro de su X
area de trabajo?
7 ;Las instalaciones de su area de trabajo le facilitan comodidad al X
momento de desempeiiar su labor?
8 (Dentro de la municipalidad la comunicacién interna dentro de su rea
de trabajo funciona de la mejor manera? X
9 (Considera que el pago neto recibido es justo con la labor y esfuerzo x
que realiza en la muunicipalidad?
10 ;La actitud de su supervisor hacia usted ;es la adecuada para mantener
una comunicacion cordial? K
11 (Cree que la municipalidad distrital de Huarmaca fomenta ><
compaiierismo y union entre compaiieros de trabajo?
12 (Se siente usted en buen estado y en adecuadas condiciones para
trabajar? K >
13 (Sabe que métodos utiliza la municipalidad para que contrate a nuevo
personal? )(
14 (Cree Ud. que la municipalidad contrata personal capacitada en las areas X
donde trabaja?
15 (La municipalidad les brinda compensaciones por los trabajos K
realizados y metas logradas?
16 (Recibe constantes capacitaciones para que pueda desempeiiarse de la )(
mejor manera en su trabajo?
157 (Sabe Ud. si el trabajo realizado en la municipalidad estd bien >(
desarrollado?
18 ;Toma en cuenta la municipalidad a sus trabajadores para las mejoras X
del lugar de trabajo?
19 (Los objetivos planteados en su area de trabajo se cumplen de acuerdo
a las reglas establecidas por la municipalidad? ; X
20 ;Los recursos brindados por la municipalidad a sus trabajadores son los
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PROGRAMA DE MOTIVACION PARA MEJORAR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARMACA-2018

La encuesta tiene como propdsito saber el nivel de motivacion que brinda la municipalidad distrital de
Huarmaca a la gestion del talento humano.

INSTRUCCION: marca con una “X” la alternativa que cree conveniente.

adecuados para que logren con rapidez terminar sus labores
satisfactoriamente?

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASINUNCA NUNCA
S CcS AV N
CRITERIOS DE
Ne INTERROGANTES EVALUACION
CS |AV |[CN | N
1 ¢(La municipalidad se preocupa por el bienestar de sus trabajadores? =<
2 (Motiva la municipalidad a sus trabajadores para que se encuentren
satisfechos en su trabajo? X
3 (Se siente motivado y le gusta la labor que desempeiia en la )<
municipalidad?
4 (Recibe reconocimientos cuando realiza mejoras en su puesto de
trabajo?
5 ¢La municipalidad le brinda oportunidades para desarrollar mejor su )<
carrera?
6 ;Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas dentro de su )<
area de trabajo?
7 (Las instalaciones de su area de trabajo le facilitan comodidad al x
momento de desempefiar su labor?
8 (Dentro de la municipalidad la comunicacién interna dentro de su area )<
de trabajo funciona de la mejor manera?
9 (Considera que el pago neto recibido es justo con la labor y esfuerzo ><
que realiza en la municipalidad?
10 ¢La actitud de su supervisor hacia usted ;es la adecuada para mantener )(
una comunicacion cordial?
11 (Cree que la municipalidad distrital de Huarmaca fomenta =
compafierismo y union entre compafieros de trabajo?
12 (Se siente usted en buen estado y en adecuadas condiciones para )(
trabajar?
13 (Sabe que métodos utiliza la municipalidad para que contrate a nuevo )(
personal?
14 (Cree Ud. que la municipalidad contrata personal capacitada en las areas )(
donde trabaja?
15 (La municipalidad les brinda compensaciones por los trabajos )<
realizados y metas logradas? o
16 (Recibe constantes capacitaciones para que pueda desempeiiarse de la )(
mejor manera en su trabajo?
17 (Sabe Ud. si el trabajo realizado en la municipalidad estd bien = X/
desarrollado?
18 (Toma en cuenta la municipalidad a sus trabajadores para las mejoras )<
del lugar de trabajo?
19 ¢Los objetivos planteados en su drea de trabajo se cumplen de acuerdo X
a las reglas establecidas por la municipalidad?
20 (Los recursos brindados por la municipalidad a sus trabajadores son los
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INFORME DE ORIGINALIDAD

24, 18, 0w 20-

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

. Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

8%

reposﬂorio.ucv.edu.pe
Fuente de Internet

29

Submitted to Universidad Nacional del Centro
del Peru

Trabajo del estudiante

3

29

. marquezroblesevehn blogspot.com

Fuente de Internet

14

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Internet

n Submitted to Universidad Senor de Sipan

Trabajo del estudiante

1o

1%

Submitted to Universidad San Ignacio de Loyola

Trabajo del estudiante

14

n bdigital.uncu.edu.ar
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UNIVERSIDAD £
I_% SENOR DE SIPAN EW £

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE
INVESTIGACION

Yo, MBA Ricardo Rivera Tantachuco, docente de la asignatura de
Investigacion II de la EAP de Administracion y revisor de la investigacion aprobada mediante
Resolucion N° 0079-FACEM-USS-2018, presentado por el estudiante Nolberto Salvador
Chinchay, titulada “Programa de ‘Motivacién para Mejorar la Gestion del Talento
Humano en la Municipalidad Distrital de Huarmaca-2018".

Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud del 18% verificable

en el reporte final del analisis de originalidad mediante el programa Urkund.
Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Resoluciéon Rectoral N° 007-2017/USS,
que aprueba las politicas para evitar plagio y uso de Urkund en la USS, para el afio 2018.

Pimentel, 16 de junio de 2018

Rivera Tantachuco Ricardo
DNI N° 17634312
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