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Resumen

El objetivo de estudio fue determinar la relacion de la gestion del talento humano por competencias y la
motivacion de los colaboradores de una Municipalidad de la Regién Lambayeque-Peru. El disefio metodoldgico
fue descriptivo, correlacional, con enfoque cuantitativo. Se empled una muestra de 165 colaboradores, se usé el
analisis factorial exploratorio, se encontrd que existen competencias y capacidades de los colaboradores que
dimensionan el talento humano, que afecta al desarrollo organizacional y cumplimiento de metas en la motivacion
laboral (KMO=0,742 y 0,737 en las dos dimensiones), esas fueron aceptable. Se demostrd que existe relacion
positiva y significativa de la gestion del talento humano por competencias y motivacion laboral. Asi como la
gestion del talento humano por competencias influye positivamente en la motivacion laboral de los colaboradores
en una Municipalidad de la Regién Lambayeque. Los hallazgos son relevantes y de mucho valor, puesto que a la
fecha existen pocas investigaciones que estén enfocados a la gestion municipal.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between the management of human talent by
competencies and the motivation of the collaborators of a Municipality of the Lambayeque-Peru Region. The
methodological design was descriptive, correlational, with a quantitative approach. A sample of 165 employees
was used, exploratory factor analysis was used, it was found that there are competencies and capacities of
employees that dimension human talent, which affects organizational development and fulfillment of goals in work
motivation (KMO = 0.742 and 0.737 in both dimensions), those were acceptable. It was shown that there is a
positive and significant relationship between the management of human talent by skills and work motivation. Just
as the management of human talent by competencies positively influences the work motivation of employees in a
Municipality of the Lambayeque Region. The findings are relevant and of great value, since to date there are few
investigations that are focused on municipal management.
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1. Introduccién

El Perl es un pais democrético, dividido por dos tipos de poderes, la primera denominada
horizontal, que establece tres niveles, el Legislativo, Ejecutivo y el poder judicial y la segunda
denominada vertical, se distribuye en tres niveles: el gobierno Central, Regional y municipal.

El tercer nivel de gobierno municipal, tiene dos subdivisiones, las municipalidades provinciales
y distritales, segun lo sefiala la Ley N° 27972, cuya funcion principal es, la promocidn del desarrollo, la
economia local y la prestacion de los servicios publicos locales; para el consecucion de tales funciones,
las municipalidades cuentan con una estructura de tipo gerencial, para la ejecucion de las actividades
propias de su responsabilidad, para ello debe contar con los recursos humanos capacitados, en todas las
area y niveles jerarquicos.

La gestion del recurso humano, comprende los procesos de seleccién de personas, para
direccionar y gestionar estas organizaciones, que son las promotoras del desarrollo local; siendo
necesario contar con personas con capacidades, competencias y actitudes especializadas en los niveles
estratégicos, para una buena toma de decisiones, como también en los niveles operativos para la
ejecucion de las tareas asignadas, siendo necesario la presencia del personal en las categorias de
empleados y obreros municipales. (Jara, Asmat, Alberca y Medina. 2018)

La gestion del talento humano es, un proceso, que incorpora, desarrolla y retiene a los
trabajadores; en tanto que la motivacion laboral se refiere a esa fuerza que impulsa y realizan los
trabajadores, al empezar, mantener y mejorar las funciones asignada, (Pizarro, Fredes y Inostroza. 2019.

p.8).

La gestion del talento humano, se orienta al fortalecimiento de las capacidades, habilidades y
actitudes, técnicas, humanas como profesionales de los colaboradores, las que aplicaran en el
desempefio de sus funciones que se les asigne, segun lo indicado por Majad (2016), una organizacion,
para permanecer en el mercado, tendra que innovar y ofrecer contratos de trabajo finitos que dure
mientras esta beneficie a la organizacién y el trabajador, fortaleciendo el crecimiento profesional,
privilegiando el trabajo en equipo, los trabajadores, por lo menos deben contar con tres habilidades
laborales basica: El desarrollo de capacidades, la libertad para decidir los aportes significativos y la
capacidad de la toma de decisiones que demanden riesgos, aprovechando las experiencias adquiridas en
beneficio de la organizacion.

Las instituciones publicas, en especial las municipalidades, realizardn innovaciones como los
procesos de reingenieria administrativa, incrementando y fortaleciendo las habilidades de los
trabajadores, mejorando la calidad de atencion al usuario, asimismo Hernandez y Santamaria (2018),
indica que el modelo para gestionar el talento humano por competencias, se orienta y direcciona al
objetivo, mision y vision de la organizacion, la motivacion es un proceso que conlleva a la intensidad,
direccionalidad y persistencia de todo esfuerzo que realizan las personas para conseguir un objetivo
deseado, un trabajador motivado, realiza acciones laborales con mucho esfuerzo y energia para alcanzar
los objetivos propuestos.

En el Perd, al 2020, segin la web del Ministerio de Economia y Finanzas, existen 196
municipalidades provinciales, 1678 municipalidades distritales y 2,740 municipalidades de centros
poblados, las mismas que deben desarrollar dos acciones importantes, la primera que es en el tiempo
presente, para responder a las necesidades y prestar los servicios a los vecinos de su jurisdiccion
territorial, mirando su mision de desarrollo local, la segunda, es mirando al futuro para hacer sofiar a
los vecinos y trabajadores municipales, para que juntos se logren esos suefios, hacia un futuro mejor y
diferente, para cumplir la visién, estas organizaciones, quienes estan en constante relacion y
coordinacién con los vecinos, para cumplir tales retos, se necesita de una buena gestion del talento
humano, capaz de ejecutar las acciones municipales a entera satisfaccion de los usuarios.
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En la Region Lambayeque, se cuenta con 3 municipalidades provinciales y 38 municipalidades
distritales, la Municipalidad de Chiclayo, materia de la presente investigacion, es parte de este total de
municipalidades, con 270,496 habitantes, segin (INEI-2017, 2018), en la parte directiva y gerencial,
cuenta con un alcalde, 15 regidores, 16 gerentes, 28 subgerentes y mas de 2,000 trabajadores; para
gestionar a las personas, cuenta con la Gerencia de Recursos Humanos, para cumplir con el objetivo
organizacional, debe orientarse a la consecucién del objetivo y meta de dicha area administrativa, en
correlato con los objetivos institucionales; el recursos humano, es un elemento clave, para el
direccionamiento estratégico y el éxito organizacional, por ello, se debe contar con personal motivado,
con competencias, capacidades y habilidades proactivas, quienes deben estar capacitado para el cargo,
se observa que en la Municipalidad, no existe una adecuada gestion del talento humano, no se ejecuta
un buen liderazgo; su personal se encuentra desmotivado, falta de interés para realizar las tareas,
asignadas, actitud y comportamiento del trabajador que se traduce en un desempefio deficiente.
(Montoya y Boyero, 2016)

La Gerencia de recursos humanos contribuiré estratégicamente a cumplir el objetivo institucional,
de acuerdo a Vallejo (2015), ello se logrard, a través de una estructura orgéanica actualizada, la
colaboracion y el esfuerzo humano coordinado, sin embargo, Chiavenato, (2009), indica que es “un
conjunto de politicas y practicas que se necesitan para direccionar el recurso humano”.

El objetivo fue, determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano por
competencias y la motivacion de los colaboradores de una municipalidad de la Region Lambayeque.
Como objetivo especifico identificar las caracteristicas que tiene la Gestion del talento humano por
competencias que esta realizando en dicha municipalidad; analizando los niveles de la motivacion de
los colaboradores y establecer los factores de la gestion de recursos humanos por competencias que
tiene relacion con la motivacion de los colaboradores.

La Administracion como disciplina social, su objeto de estudio es las organizaciones, sus procesos
y funciones, deben realizarse de manera adecuada, destacando la gestion del talento humano, (Jara,
Asmat Vega, Alberca y Medina, 2018. p.4), las organizaciones municipales, requieren la presencia de
lideres en gestion del talento humano, para realizar grandes esfuerzos orientados a fortalecer las
competencias de los trabajadores municipales.

La Gestion del talento humano, segiin Chiavenato (2009), es el conjunto de politicas, procesos
interactivos, orientadas a dirigir cargos gerenciales, con la finalidad de integrarlos, recompensarlos,
desarrollarlos y retenerlos; se establece que en una gestion del talento humano, mientras mas motivados
estén los trabajadores con el servicio publico, mayores seran las probabilidades de pertenecer e
identificarse con su organizacién donde labora, considera cuatro modelos de evolucién del talento
humano: El modelo burocrético, el modelo de gestion estratégica y orientacion a resultados y el modelo
de servicio publico, planteamientos que deben ser asimilados y aplicados por la Gestion del talento
humano en las municipalidades, contribuyendo estratégicamente con el cumplimiento del objetivo
organizacional, esto es posible si es que va acompafiado de planes de capacitacion, a través de un
aprendizaje continuo y permanente, con programas de incentivos, para motivar e incrementar la
productividad laboral, evitando la fuga de talentos. (Sanabria, 2015.p.23).

En el &mbito municipal, Majad (2016), expresa que la gestion de recursos humanos desarrollara
mecanismos informativos, para organizar, ejecutar, controlar y aumentar las probabilidades de la
conducta de los trabajadores que integran, siendo coherentes con los objetivos, donde exista, una
identidad, cultura y filosofia integral de la organizacion.

La presencia del trabajador en las organizaciones es importante, Agudelo, (2019), lo describe
como puntos claves, contando con la formacion, capacitacion, fortalecimiento de las capacidades, para
ello la organizacidn destinara un presupuesto que cubra dichos gastos, teniendo en cuenta que el Unico
recurso de la organizacion que genera calidad y competitividad es el capital humano.
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Romero y Salcedo (2019) Indica que el procesos del recurso humano en las instituciones pablicas,
las remuneraciones de los trabajadores municipales, son fijadas por el Gobierno central, o que no
permite, atraer a los mejores talentos del mercado laboral, hacia la organizacion; por lo tanto el personal
actual se encuentra con falta de capacitacion, desmotivacion, junto a esta problemaética, las
municipalidades asignan bajos recursos para fortalecer las competencias de los trabajadores, las
autoridades municipales, son miopes y no entienden que los trabajadores, son la pieza primordial para
lograr los objetivos.

La gestion de talento humano, en las municipalidades, representa un factor estratégico que
contribuye en la generacién de la competitividad y calidad de los servicio locales, por lo tanto se
convierte en una disciplina, que tiende un puente conceptual, de la gestién del recurso humano y la
competitividad institucional, porque a través de ella, se logra ventajas competitivas, esto permite, aplicar
sistemas de gestion del talento humano; asi como reconocer, que solo el factor humano permite el éxito
en las organizaciones, aplicando los procesos de seleccidn, capacitacion, desarrollo de competencias a
sus colaboradores; finalmente la direccion estratégica de los recursos humanos, aportan valor y su
practica continua conduce a mayores resultados positivos de las organizaciones, generando desde luego
ventajas competitivas, el recurso humano, es muy valioso para la organizacion, porgue es el Unico que
posee los conocimiento, experiencias, actitudes y habilidades, que se deben fortalecerse
permanentemente.

De acuerdo con, Chiavenato (2009), se ha establecido la variable Gestion del talento humano y
sus dimensiones: conocimiento, habilidades, aptitudes y actitudes.

Los trabajadores deben ser motivados, para incrementar su esfuerzo y realizar un buen desempefio
en las funciones asignadas, un trabajador satisfecho, transmite su alegria y conformidad, atendiendo
bien a los usuarios (Rios y Romero, 2018. p.18); indica que la motivacion, es algo subjetivo, requiriendo
atencion y utilizar estrategias para motivar a los trabajadores, es como entender las necesidades de los
colaboradores, puesto que ésta impulsa al trabajador actuar de una manera diferente y positiva en el
cumplimiento de sus funciones asignadas (Williams, 2018. p. 23).

La motivacion laboral, Steer, Porter y Bigley, (2003), citado por, Vasquez, (2017) establece que
es como “una fuerza que energiza, dirige y canaliza el comportamiento humano”, es la fuerza que
moviliza al trabajador para ejecutar mayores esfuerzos en forma sostenida, con la finalidad de lograr y
cumplir las metas y objetivos organizacionales, la motivacién laboral, es un constructo; a la vez es
holistico, donde involucra los aportes de investigaciones de varias disciplinas, que ha dado una
considerable informacién, tanto teérica como préactica, para el entrenamiento de los trabajadores,
orientandose a la consecucion del objetivo institucional. (Cerna, 2017. p.24).

La motivacion laboral, de acuerdo a S&nchez y Garcia (2017), la describen como aspectos
relevantes para los trabajadores, puesto que la fidelidad de un trabajador para con su institucién, deriva
del trato al trabajador, ello aumenta la productividad, minimiza el ausentismo laboral, la rotacion, la
satisfaccion personal y profesional es recompensado por el buen desempefio, al logro de los objetivos
institucionales trazados; a la vez Pizarro, Fredes y Inostroza (2019), describen que la motivacion laboral
no depende sélo del interés intrinseco de los trabajadores, también depende de los recursos con que se
cuenta, para realizar las funciones asignadas, puesto que si un trabajador se encuentra satisfecho con su
trabajo, éste tendrd una respuesta a la medida de las exigencias, por el contrario estard insatisfecho,
realizando su labor sin tener en cuenta la eficiencia y la calidad.

De acuerdo a Pefia y Villon (2018). En un contexto actual, un mundo globalizado, se afrontara
permanentes cambios en el contexto laboral y del conocimiento, asi como en las organizaciones a través
del desarrollo asertivo donde la motivacion laboral tiene relacion con la satisfaccion laboral, como
también en los entornos laborales, si las organizaciones practican un grado de motivacion en sus
trabajadores, ello redundara en nivel alta de satisfaccion de los usuarios, asimismo Nazario (2006),
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indica que la motivacion laboral, es consecuencia de la relacion con la remuneracion y las
compensaciones, puesto que si, el trabajador tiene una retribucion suficiente, ello se refleja en sus
condiciones de vida, asociado con un minimo de relax personal, familiar, desde luego una remuneracién
justa, lo llevara a realizar un trabajo satisfactorio, es importante identificar cuéles son los objetivos
personales, los que deben ir relacionados con los objetivos institucionales.

La motivacion laboral, se le conoce como la fuerza motivadora que impulsa a los trabajadores a
realizar actividades en las funciones que desempefia de una manera satisfactoria y voluntaria,
Chiavenato (2009) estas situaciones psicoldgicas intrinsecas, asociadas a la actitud, las aspiraciones y
el afan de aprendizaje, nos lleva a entender las conductas de los trabajadores (Garcia, 2018. p.20).

La motivacién laboral, es la voluntad para desarrollar niveles satisfactorios de esfuerzo, para
alcanzar las metas institucionales, con la condicion que se le ofrezca al trabajador las posibilidades de
satisfacer sus necesidades personales y familiares, por lo tanto, va asociado a las metas personales de
los trabajadores. (Cueva Cardan., 2018. p.30).

La motivacion laboral, es esa voluntad del trabajador para realizar grandes esfuerzos, como
resultado final es alcanzar las metas organizacionales trazadas, la recompensa de dicho esfuerzo
orientado a la satisfaccion de sus necesidades individuales y familiares; los componentes de las actitudes
laborales, como la actitud ante un proceso de evaluacién de un supervisor en el centro laboral, o el
componente afectivo en las actitudes de un jefe, la actitud del comportamiento para tomar una accién
de satisfaccion o insatisfaccion laboral,

Considerando las opiniones de los autores citados, nos llevaron a tener en cuenta la variable
motivacion laboral y sus dimensiones como el logro (nivel de logro y autonomia), el reconocimiento
(las politicas laborales y la retribucién del trabajador), el crecimiento profesional (desarrollo personal,
linea de carrera en la organizacion y el aprendizaje), finalmente las relaciones interpersonales
(relaciones cercanas en el centro laboral).

En tal sentido, el objetivo primordial del presente trabajo es determinar la relacion que existe entre
la Gestién del Talento Humano por competencias y la motivacién de los colaboradores en una
Municipalidad de la Region Lambayeque. Como objetivo especifico esta el identificar las caracteristicas
que tiene la Gestion del Talento Humano por competencias que viene realizando esta municipalidad;
analizar los niveles de la motivacion de los colaboradores y establecer los factores de la gestion de
talento humano por competencias y su relacién con la motivacién de los colaboradores.

A partir de los objetivos trazados, se establecio la siguiente hipotesis. Existe relacion entre la
Gestion del Talento Humano por competencias con la motivacion de los colaboradores en una
Municipalidad en la Region Lambayeque

2. Material y métodos.

Fue un estudio descriptivo, correlacional, con enfoque cuantitativo, segun, Hernandez y Mendoza
(2018), donde en sus caracteristicas de medicion, se presentaron variables, las mismas que
proporcionaron un enfoque general y aproximado especialmente a una determinada realidad, la cual es
determinar la relacién entre la variable gestion del talento y la motivacion de los colaboradores de una
la Municipalidad en la Regién Lambayeque, el disefio, fue no experimental transversal, considerando la
razon, el periodo y la secuencia del estudio, aplicAndose un cuestionario en una sola ocasion, en un
mismo momento a los sujetos de la muestra, aplicando un corte en el tiempo y espacio, con el proposito
de la recogida de informacion, en los respectivos andlisis y mediciones de cada variable en estudio.

La poblacidon fue de 288 trabajadores municipales (Planilla tnica de pagos de la Municipalidad-

2019), que realizan funciones administrativas con caracteristicas similares, en el desarrollo de sus
actividades de gestion.
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La muestra, fue no probabilistica de una poblacion finita aleatoria simple de los involucrados, de
acuerdo a Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez, (2013), indican que se requiere contar con informacion
de los trabajadores que realizan labores administrativas, cuyo marco muestral fueron los trabajadores
administrativos, el criterio de inclusién estuvieron los trabajadores administrativos mayores a 20 afios
de edad y los criterios de exclusion estuvo los trabajadores menores a 65 afios de edad, siendo la muestra
de 165 trabajadores municipales.

Para recolectar los datos se disefi¢ el instrumento Ilamado cuestionario, donde los participantes
contestaron en forma presencial, cuyas respuestas se analizaron cuantitativamente, aplicandose el
instrumento los a los 165 trabajadores municipales en el periodo del 11 al 18 de noviembre del 2019,

La Confiabilidad y validez del cuestionario, de acuerdo a los datos analizados de las variables
observadas, no se siguieron una distribucién normal. Se utiliz6 el coeficiente alfa de Cronbach como un
indicador de la confiabilidad del instrumento se obtuvo una magnitud superior al 0.60 siendo alta la
fiabilidad.

En cuanto a la validez del instrumento, se ha tenido en cuenta la validez de constructo,
considerando el grado de correspondencia entre los resultados de la prueba y los conceptos de la gestion
del talento humano y la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad, la
validacidn se realizé por tres expertos de la especialidad.

En cuanto a la Gestion del talento humano, se utilizé el cuestionario constituido por 16 items,
gue cuentan con un formato escala de Likert, con 5 criterios de respuesta, que va desde 1 “totalmente
en desacuerdo” y 5 “ totalmente de acuerdo”, aplicado a 165 trabajadores, se evalud la confiabilidad del
instrumento utilizando el Alfa de Cronbach (0=0,800), el cual resulto satisfactorio; los autores Escofer,
Folgueiras, Luna y Palou, (2016), indican “medimos aquello que queremos medir y nos acercamos de
un modo mas fiable a la investigacién cientifica™.

Para la motivacion laboral, se utilizé el cuestionario constituido por 18 items, con un formato
escala de Likert, con 5 criterios 1 “totalmente en desacuerdo” y 5, “totalmente de acuerdo”, en la
evaluacion de la confiabilidad del instrumento se utilizé el Alfa de Cronbach (0=0,816), el mismo que
resulté satisfactorio; Lebn y Fernandez (2018), lo describen como “instrumento que cumple las
caracteristicas técnicas requeridas para ser considerado un recurso de evaluacion valida y fiable”. Para
analizar los de datos, se utilizé un software estadistico SPSS Statistics v.25.

3. Resultados

Los resultados en cuanto a sexo; el 46.10% (n=76) fueron hombres, el 53.9%(n=89) fueron
mujeres, la edad el 12.10% (n=20) tienen la edad entre los 20 y 30 afos de edad, el 54.5%(n=90), se
ubican en el rango de 31 hasta los 45 afios de edad, el 24.20% (n=40), tienen una edad de entre los 46 y
60 afios de edad, y el 9.10% (n=15) de los trabajadores se ubican con méas de los 60 afios de edad. El
grado de estudios, el 59.40% (n=98), de los trabajadores cuenta con estudios de educacion secundaria,
el 12.10%(n=20), cuenta con estudios de bachillerato de institutos de Educacién superior no
universitaria, el 22.40% (n=37), cuentan con titulos universitarios de diferentes profesiones y solo el
6.10% (n=10) cuenta con el grado de maestros.

Con respecto a la variable gestion del talento humano

En la tabla 1, se muestra las cargas factoriales en el 1° orden de la gestion del talento humano.
Cuyas cargas factoriales de las variables latentes oscilan de entre 0.543(TH4) a 0.755(TH1), las

mismas que son positivas y significativas. La consistencia interna del instrumento medida a traves del
Alfa de Cronbach (a=0.800) resultd ser satisfactor¥a. Los indices de bondad de ajuste del modelo

(X2=740.48; gl=120; CFI=0.742) ¥esultaron ser aceptables
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Tabla 1.
Carga factorial estandarizada y alfa de Cronbach de la gestion del Talento humano.

items Carga Factorial (1)
TH1.-La institucion posee un Manual de Puestos donde se 0. 755%*
especifique las caracteristicas de cada puesto de trabajo ’
TH2.-Los servidores actuales poseen los estudios 0 556%*
requeridos segun el perfil de puesto de trabajo ’
THA4.-La institucion brinda diplomados, cursos, etc para 0. 543%*
todos los servidores '
TH10.-Las destrezas que posee el trabajador actual son 0.592%*
bien valoradas por el jefe inmediato ’
TH11.-Los jefes tienen aptitudes como trabajo en equipo, 0.698%*
liderazgo e inteligencia emocional '
TH14.-En la actualidad la institucion valora el compromiso 0.658**
de cada servidor ’
[0

CFl Cronbach
0,742 0,800
(**<0.001)

Fuente: Disefio propio

Tabla 2
Carga factorial estandarizad y alfa de Cronbach de la motivacion laboral.

items Carga Factorial
M26.-La organizacion promueve el desarrollo profesional de 0.761%*
sus colaboradores ’
M27.-La organizacion incentiva el crecimiento profesional de 0.785%*
sus colaboradores ’
M28.-En la organizacion existen politicas de promocién o 0.778%*
ascensos a los mejores talentos '
M29.-En la institucion existe un programa de desarrollo a corto 0.697%*
a largo plazo que permita actualizar los cuadros laborales ’
M30.-De acuerdo a mi desempefio, la organizacion fomenta las 0.677%*
adquisiciones de nuevos conocimientos y habilidades ’

a
CFl Cronbach
0,737 0,816
(**p<0,001)

Fuente: Disefio propio

En latabla 2, se muestra las cargas factoriales en el 1° orden de la motivacion laboral. La variable
latente oscila de entre 0.677(M30) a 0.785(M27), las mismas que son positivas y significativas. La

consistencia interna del instrumento medida a través del Alfa de Cronbach (a=0.816) resultd ser

satisfactoria. Los indices de bondad de ajuste dél modelo (X 2=1000.44; gl=153; CFI=0.737)
resultaron ser aceptables
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Tabla 3
Carga factorial estandarizad de la gestion del talento humano y la
motivacion laboral.

TALENTO HUMANO MOTIVACION LABORAL
VAR. C. Factorial VAR. C. Factorial
TH1 0,755 M26 0,761
TH2 0,556 M27 0,758
TH4 0,543 M28 0,778
TH10 0,592 M29 0,697
TH11 0,698 M30 0,677
TH14 0,658

Fuente: Disefio propio

Tabla 4.
Estadistica descriptiva: Promedios, desviacion estandar, varianza, y
correlacion de las variables.

Variables Media D.S. Varianza 1 2
Talento Humano 3.64 0.51 0.26 1.0000
Motivacion 5.50 0.54 0.30 0.705** 1.000
(**p<0,001)

Fuente: Disefio Propio

En latabla 4 se presenta el estadistico descriptivo, asi como la correlacion de la variable talento
humano y motivacion laboral. Aprecidndose que la correlacion entre las variables es (r=0.705;
p<0.001), siendo positiva y significativa.

A través de los resultados obtenidos, se demuestra que la gestion del Talento Humano es un
factor que influye positiva y significativamente sobre la motivacion labora (1=0.800; p<0.001); se
cuenta con evidencia estadistica, para afirmar que la gestién del talento humano es un factor
infltﬁlente en la motivacion laboral en los trabajadores en la Municipalidad investigada. Por lo tanto,
se confirmado la hipdtesis de trabajo, también se ha demuestra do que existe una correlacion positiva
y significativa (r = 0.816; p<0.001) entre las variables de la gestion del talento humano y la motivacién
laboral en la Municipalidad investigada, medidas a través del coeficiente de correlacion de Pearson
(Bonett y Wright, 2000; Pearson, 1929, 1931); por lo tanto, existe evidencia estadistica para afirmar
que la gestion del talento humano y la motivacion laboral estan relacionadas entre si.

4. Discusion

Las municipalidades del pais y en especial la municipalidad investigada, en la actualidad,
enfrentan diversos cambios, a consecuencia del avance de la tecnologia, las politicas publicas y otros
aspectos sociales, sin duda el recurso humano es el capital mas importante de toda organizacion, de ahi
que el proceso para gestionar personas, se define como el conjunto de acciones y procedimientos,
orientados a gestionar las capacidades, habilidades, destrezas, conocimientos y aptitudes de los
trabajadores, para resolver problemas de cara a la atencion al usuario, dicha accion se debe realizarse a
través de un manual de puestos que especifique las caracteristicas de cada puesto de trabajo y que debe
ser de conocimiento de todos los trabajadores, (Dota y Samaniego, 2015. p.33); como también es la
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suma de acciones y actividades, debidamente planificadas de forma estratégica, para establecer objetivos
e indicar el norte, sobre todo en los cargos gerenciales vinculados a la gestion de personas, actividades
gue conllevan al reclutamiento, seleccion, programas de capacitacion, (Ccahuay Cercado,Jara Roncal
& Vasquez Coronado., 2020) y evaluacion de las labores que realizan, deficiencia que debe superar la
organizacion investigada, indicado en la variable latente (TH1) .

La municipalidad, debe tener presente que los trabajadores cuenten con los estudios que requiere
cada puesto de trabajo, deficiencia que debe superar (TH2), para tal accion se promoveréa la adquisicién
de nuevos conocimientos y capacidades en su trabajadores, de acuerdo a Pizarro, Fredes y Inostroza,
(2019), establece que la motivacion en el trabajo es una fuerza psicoldgica que conlleva a los
trabajadores a iniciar, desarrollar, mantener asi como a mejorar sus labores diarias que realiza, la
motivacién son acciones que integra diversos aspectos, como los tipos de necesidades para tener una
conducta motivada, la conexidn entre un trabajo bien realizado con la satisfaccion de necesidades y la
presencia de procesos cognitivos, como la autosuficiencia y la equidad en las funciones que realiza.

Para superar la deficiencia expuesta en el parrafo precedente (TH4), la municipalidad desarrollara
programas de capacitacion, a través de cursos, diplomados, para todos sus trabajadores municipales,
fortaleciendo la capacidades y habilidades, asegurandose de que el personal cuente con la formacién
requerida segun el perfil del cargo, situacién que ha sido reclamada por los participantes en la encuesta.

Un proceso de gestion del talento humano por competencias, debe ser integral, identificando y
mejorando  las capacidades laborales de los trabajadores en los diferentes niveles y grupos
ocupacionales, orientados a tres aspectos que son: El saber que se relaciona con los conocimientos de
los trabajadores; saber hacer con las habilidades, capacidades y destrezas; asi como el ser que estan
relacionados con los valores y actitudes de los trabajadores municipales, ello se lograra a través de
acciones de capacitacion, ya que en la actualidad son poco valoradas las destrezas de los trabajadores
(TH10), la capacitacion es un mecanismo para la transmision de los conocimientos hacia los
trabajadores, para lograr el cumplimiento de los objetivos, ejecutando procesos de cambios
organizacionales en las municipalidades de la region y del pais, (Gonzélez, 2019, p.91)

El gestionar el talento humano, en instituciones exitosas y competitivas, se enfocan en acciones
descentralizadas y de empoderamiento en el trabajo, con un liderazgo participativo, enfocandose en la
proactividad del personal, buscando la fidelidad laboral, (Bravo Andanaque, 2020), como herramientas
gue van direccionada a la filosofia de calidad en atencién al usuario, deficiencia que la organizacion
municipal debe superar (TH11), teniendo en cuenta que el recurso humano es el Gnico recurso que da
ventaja competitiva, por ello hoy méas que nunca, la municipalidad requiere contar con funcionarios y
trabajadores competitivos, para ser una institucion diferenciadoras dando un buen servicio al usuario.

Otros de los hallazgos, es que la municipalidad no valora el compromiso e identificacion de los
trabajadores (TH14), asi como los jefes tienen muy poca inclinacion y actitudes para el trabajo en
equipo, el liderazgo para motivar al personal a través de la aplicacion de técnicas de inteligencia
emocional, segun, (Pinedo y Quispe, 2017. p.20), el gestionar personas es una actividad sensible a la
concepcion del trabajador, ésta depende mucho de la cultura de la organizacidon, su estructura
organizacional, el contexto ambiental, la tecnologia que se utilice, depende mucho de los procesos
internos de capacitacion, desarrollo de las personas, acciones que conllevan a que el personal esté
motivado y actle en diferentes situaciones que se presente en el desempefio de sus funciones definiendo
y desarrollando acciones en situaciones dudosas, utilizando toda su energia y capacidad para cumplir el
objetivo organizacional.

En cuanto a la motivacién laboral, la municipalidad, debe superar esta deficiencia (M26), en la
actualidad muy poco se  promociona el desarrollo el crecimiento profesional y laboral de los
trabajadores municipales, tampoco se fomenta la adquisicién de nuevos conocimientos, habilidades y
capacidades laborales, Snchez y Garcia (2017), establecen que la satisfaccion del colaborador con su
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centro de trabajo, también se considera al entorno laboral, que son situaciones muy relevantes, que deben
tener en cuenta los gerentes de las municipalidades; por lo tanto la fidelidad de un colaborador con su
centro laboral, depende de un buen nivel de satisfaccion laboral. Un colaborador satisfecho, realiza una
serie de actitudes positivas en el desarrollo de sus funciones, que pueden estar orientadas hacia un trabajo
general o especifico.

Un buen proceso de gestion del talento humano por competencias, esta orientados a la atraccion,
incorporacién de nuevos recursos humanos, mejorando sus competencias y capacidades, para cumplir
con los objetivos de la organizacion (Casma, 2015. p.21), para incentivar el crecimiento profesional de
los colaboradores (M27), habida cuenta los recursos humanos son poseedores de rasgos de caracter,
actitudes, valores, conocimientos, capacidades, experiencias individuales gque sumados hacen la
diferencia y la calidad de servicio de la municipalidad, por tal razén esa conducta 0 comportamiento
debe ser gestionadas sin vulnerar sus derechos, evaluando su rendimiento laboral en forma coherente e
imparcial (Sosa, 2018. p.22).

Una buena gestion del talento humano, lleva consigo procesos de motivacion de personal, que
deben estar encaminado a generar un clima laboral, para que los empleados se desenvuelvan y realicen
sus tareas rutinarias, en un ambiente cdmodo y agradable, para ello existen factores como la
comunicacion abierta en la organizacion, la colaboracién mutua entre jefes y empleados, un liderazgo
transformacional que involucre la responsabilidad en cada puesto de trabajo, una linea de carrera técnica
y profesional, condiciones fisicas, acciones dirigidas a la satisfaccion del trabajador, cuya motivacion
laboral, segiin Pefia y Villon (2018), “Se entiende como el resultado de las interrelaciones de la persona
y el estimulo realizado por la institucion con el fin de crear elementos que impulse e incentive al
trabajador al logro de su objetivo”, la organizacion municipal investigada, para superar la deficiencias
(M28 y M29), debera generar politicas de promocion y ascensos, acompafiado de programas de
desarrollo de personal a corto y mediano plazo, generando cuadros laborales debidamente capacitados,
que le permita actualizar e incrementar sus capacidades laborales de los trabajadores.

Considerando que los servidores de la institucion investigada, tienen la voluntad de mejorar y
hacer bien las acciones que realizan, pero no se conocen politicas relacionadas a gestionar el talento
humano, con orientacion al cumplimiento de los objetivos organizacionales, situaciones que reflejan la
relevancia del estudio. Las futuras investigaciones es ampliar a otras realidades municipales para la
comprension de la problematica.

Finalmente, se demuestra que la gestién del Talento Humano es un factor que influye en la
motivacion laboral (1=0.800; p<0.001), aceptandose la hipétesis de trabajo, existiendo correlacion entre
las \%ariables de estudio (r = 0.816; p<0.001).

La presente investigacion, es relevante e innovadora, porque esté orientada a la gestion del talento
humano en el sector municipal, los estudios en estos temas son limitados, su abordaje posterior
establecera nuevas lineas de investigacion para la generacion de conocimientos, que deben ser
explorados; por que contribuird a la sensibilizacion y concientizacion de la importancia que adquiere la
gestion del talento humano en las municipalidades.

Las limitantes que se presentaron, al realizar esta investigacion, radico en la falta de motivacion
del trabajador municipal para proporcionar la informacion, por temor a represalias, cambios o rotaciones
de su puesto de trabajo, aunado a ello la poca informacion municipal sistematiza, que sirva como insumo
para la toma de decisiones en la institucion.
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5. Conclusiones

o La gestion del Talento Humano por competencias es un factor que influye en la motivacion laboral
de los colaboradores en una Municipalidad de la Region Lambayeque (1=0.800; p<0.001).

. Referente a la variable gestién del talento humano a nivel de dimensiones formacion,
especializacion, destrezas, aptitudes y compromiso laboral en la municipalidad, se obtuvo una
correlacién alta de 0,800, teniendo una incidencia directa en la motivacién laboral.

o La variable motivacion laboral, a nivel de la dimensidn, desarrollo de personal, linea de carreray
aprendizaje, tienen una relacion significativa de 0,816, donde la motivacion tienen una incidencia
directa con el desarrollo y aprendizaje laboral.

o Respecto a las variables gestion del talento humano y la motivacion laboral, tienen una relacién
significativamente alta de (r = 0.816; p<0.001), quiere decir que la gestion del talento humano, se
asocia directamente con la motivacion laboral.
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