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Resumen

La presente investigacion titulada: Administracion de recursos humanos
y motivacioén laboral enla empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018. cuyo objetivo
general es determinar la relacion entre la administracion de recursos humanos

y la motivacion laboral en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de nivel
descriptivo correlacional, se utiliz6 un disefio no experimental con una
poblacion de 53 trabajadores de la empresa LUIS MAR Y CIA Lima, el tipo de
muestreo fue no probabilistico de tipo intencional por conveniencia
considerando una muestra de 50 trabajadores a quienes se les aplicO un
cuestionario de acuerdo a las variables de estudio, obteniendo una fiabilidad de
0,907 y 0,875, nivel aceptable.

Entre los resultados mas importantes obtenidos segun la prueba
estadistica de Rho de Spearman aplicada a las variables recursos humanos y
motivacion laboral con un coeficiente de correlacion de r=0.812**, con un nivel
de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05) con el cual se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, se puede
afirmar que existe una correlacion significativa entre la administracion de
recursos humanos y motivacion laboral en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima
2018.

Palabras clave: administracién de recursos humanos, motivacion laboral.
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Abstract

The present investigation titled: Administration of human resources and
labor motivation in the company LUIS MAR Y CIA of Lima 2018., whose
general objective is to determine the relationship between the administration of
human resources and the work motivation in the company LUIS MAR Y CIA of
the district of Lima. 2018

The research was a quantitative approach, applied type, descriptive
correlational level, a non-experimental design was used with a population of 53
workers LUIS MAR Y CIA Lima district, the type of sampling was intentional
non-probabilistic for convenience considering a sample of 50 workers to whom
a questionnaire was applied according to the study variables, obtaining a
reliability of 0.907 and 0.875, acceptable level.

Among the most important results obtained according to the Spearman's
test of Rho applied to the variables human resources and work motivation with
a correlation coefficient of r = 0.812 **, with a level of significance of 0.000 lower
than the expected level (p < 0.05) with which the null hypothesis is rejected and
the alternative hypothesis is accepted. Therefore, it can be affirmed that there is
a significant correlation between the administration of human resources and
labor motivation in the company LUIS MAR Y CIA of the district of Lima. 2018

Keywords: human resources administration, work motivation.
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INTRODUCCION

La administracion de recursos humanos es un factor importante para
lograr el éxito en la empresa. Implica mandar, influir y motivar a los empleados
para que realicen tareas esenciales. Las relaciones y el tiempo son
fundamentales para la tarea de gestion de personal, de hecho la gestion llega
al fondo de las relaciones de los gerentes con cada una de las personas que
trabajan con ellos. Los gerentes dirigen tratando de convencer a los demas de
gue se les unan para lograr el futuro que surge de los pasos de la planificacion
y la organizacion, los gerentes al establecer el ambiente adecuado, ayudan a

sus empleados a hacer su mejor esfuerzo.

Una adecuada administraciéon de recursos humanos, considerando que
el reclutamiento, la seleccion de personas, capacitacion del personal,
remuneracion a las personas, evaluacion del desempefio, movimiento de
personal y socializacion constituyen procesos determinantes para alcanzar las
metas establecidas para la organizacion, asimismo compartiendo ideas, dando
soluciones para el surgimiento de la entidad, quitando la barrera que impide
actuar con naturalidad, de esa manera obtendremos un mejor nivel de calidad
de vida laboral, para que a través de ello los trabajadores, puedan desarrollar
sus funciones de manera adecuada y con dedicacién profesional, para el

cumplimiento de las metas establecidas por la organizacion.

La naturaleza de la presente tesis esta dividida en siete capitulos

coherentemente relacionados.

Capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, donde se describe
la realidad problematica, se formulan las interrogantes de la investigacion,
justificacion del estudio y los objetivos de la investigacion que permitiran

determinar la relacién entre las variables de estudio.
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En el capitulo Il, se presenta el marco tedrico, el andlisis de los
antecedentes de las investigaciones nacionales e internacionales, las bases

teoricas de las variables de estudio y las definiciones conceptuales.

En el capitulo Ill, se presenta los métodos y materiales de la
investigacion: hipdtesis de la investigacion, variables de estudio que han
permitido organizar y planificar la operacionalizacion de la investigacién de
acuerdo a las variables de estudio, asimismo se detalla el nivel de
investigacion, disefio de investigacién, poblacion y muestra de estudio, técnicas
e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad del instrumento,
método de andlisis de datos, propuesta de valor y aspectos deontolégicos de la

investigacion.

En el capitulo IV, se presenta los principales resultados de la
investigacion, primero se describe los resultados en forma unitaria para luego

contrastar cada una de las hipotesis formuladas.

En el capitulo V, se discute los principales resultados de investigacion;
luego se analiza los resultados obtenidos de la teoria y de la experiencia

directa, determinando los alcances de su validez.
En el Capitulo VI, se abordan las conclusiones de acuerdo a los
resultados estadisticos obtenidos relacionados con los objetivos de la

investigacion.

En el capitulo VII, se plantean las recomendaciones o sugerencias que

han ameritado las variables de estudio de acuerdo a los objetivos planteados.
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PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

A pesar de las diferencias existentes entre los paises latinoamericanos,
se puede decir que las organizaciones en general, comparten los mismos retos,
basados en encontrar formas efectivas de administracion de recursos humanos
globales, las cuales son un desafio, hay muchos retos macroeconémicos sobre
los que la administracion de recursos humanos no tiene casi el control, entre
estos se encuentran, los cambios en la relacién del empleo, debido a esto, se
busca encontrar formas de atraer, motivar y retener a los trabajadores, la falta de
capacitacion, entre otros son las principales desafios en la administracion del
personal.

En un articulo, “Los principales problemas de RH en México” (2017)
afirma que tras un sondeo realizado entre los agentes de RRHH de diversas
organizaciones mexicanas, entre los principales problemas en el escenario de
trabajo se evidencian, el mal ambiente laboral, mala comunicacion interna, mala
organizacion y desmotivacion entre los empleados, asi mismo el mal clima laboral
es el mayor problema entre las empresas mexicanas, la rotacion y el ausentismo
es otro factor preocupante, al no contar con una buena gestion que asigne las
tareas de manera equitativa y en parte también consecuencia de la
desmotivacion, la dinamica de rotaciéon se vuelve fuente de conflicto, lo que
ocasiona incluso en mayores niveles de ausentismo entre los trabajadores, una
mala administracion que no facilita los procesos de manera eficaz y equitativa
esta también entre los problemas sefialados. Si se analiza con detenimiento, se
puede observar incluso que los primeros dos puestos de esta lista son
consecuencia, de malos procesos administrativos. Esta mala gestion podria tener
su nudcleo en un incompetente sistema de reclutamiento y seleccién y una
capacitacion deficiente. Si el personal que se une a la organizacion no es el
Optimo, es decir, no cuenta con las competencias, habilidades, conocimientos,
actitudes y valores necesarios para formar parte del equipo, dificilmente lograra
integrarse; aun con un exhaustivo programa de capacitacion. El no llevar a cabo

un proceso de seleccion adecuado puede traer significativos problemas no solo
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para un area, sino que puede significar un importante deterioro del clima laboral,
manifestandose en estas pequefas probleméaticas como la no aptitud para el
puesto, exceso o falta de personal en un area, problemas de comunicacion,

personal poco involucrado.

En nuestro pais existen organizaciones tradicionales que a pesar de las
exigencias internas y externas de adecuacion a las nuevas condiciones,
mantienen criterios conservadores, rigidos, reacios a modificar sus estructuras o
procesos, debido fundamentalmente a que los responsables de la direccion
mantienen esquemas mentales que no permiten romper paradigmas o esquemas
de funcionamiento y no tener una vision de futuro; que en muchos casos, a la
hora de realizar el reclutamiento de nuevos talentos no consideran las
competencias y habilidades que los postulantes tienen, sino que se dejan llevar
por recomendaciones y parentesco. Las empresas olvidan un punto critico a la
hora de ver la relacion del trabajador y su productividad, el cual es la motivacion
laboral adecuada para un buen desempefio, cominmente casi todas las
organizaciones empresariales se preocupan muy poco por las necesidades de su
personal, ni les entregan un ambiente laboral estable. Muchas empresas ante la
imposibilidad de contar con un departamento de recursos humanos dejan en
segundo plano esta funcién, lo cual consecuentemente representa una desventaja
ante la competitividad frente a otras empresas, el no realizar una buena seleccion
y no capacitarlos antes de realizar sus actividades representaria disminuciones en
la calidad del servicio, ademas si no se realizan evaluaciones de desempefio
constantes las empresas no pueden ver como marcha su personal y la capacidad
productiva que esta pueda mostrar, es muy comun ver que las empresas solo se
fijen en la productividad, cuando el punto de quiebre esta en el desempefio del
personal. Se debe evaluar el desempefio del personal para poder implementar
politicas de ascensos, debido a que al no contar con una politica de ascensos en
la empresa los trabajadores sienten que no mejoraran, que sus esfuerzos no
seran recompensados y optaran por mantener un estandar bajo de calidad y
productividad. También se debe tener en cuenta que muchos empleados optaran
por migrar a otras empresas por nuevas oportunidades, lo que conllevaria a

incurrir en nuevos gastos de reclutamiento, las empresas que tienen un indice de
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rotacion de personal alto, muestran que son empresas que no brindan lo
necesario para satisfacer a su personal y darles una calidad estable de trabajo. Es
por eso que debe iniciarse desde la seleccién de personal para evitar caer en
algunos problemas a corto plazo y convertirse estos en problemas a largo plazo.
El andlisis y descripcidn del puesto de trabajo es la fase anterior a la seleccion de
personal, antes de elegir a una persona la empresa debe conocer exactamente lo
gue esta buscando, la falta de motivacién es otro gran problema en las empresas,
ya que existen empleados y Profesionales que tienen mucha capacidad pero han
terminado estancados al sentirse poco valorados o al quedar excluido a un
segundo plano, motivar a los empleados parece mas sencillo a simple vista, sin
embargo, la falta de inteligencia emocional es uno de los mayores problemas en
el ambito empresarial, La falta de motivacion incrementa la crisis ya que las
condiciones de empleo también son las mas precarias.

LUIS MAR Y CIA S.R.L., Es una empresa importadora y comercializadora,
de todo tipo telas y accesorios para la confeccion de mochilas, maletines,
canguros, etc., el problema actual en la empresa es la inadecuada
administracion de su capital humano. Por tal sentido se presentan errores que
afectan realizar una buena gestion, como el hecho de no realizar una buena
planificacion de recursos humanos, el analisis y descripcion del puesto de trabajo
es otro factor que no se considera a la hora de realizar el reclutamiento y
seleccion de personal, consecuentemente el puesto no se cubre con el personal
adecuado de tal forma que la empresa cae en exceso o falta de personal, el no
tener un control adecuado de la administracion del personal, afecta los
presupuestos de la empresa, cuando el personal es excesivo, 10s procesos son
muy complejos y poco claros, Asimismo ocurre también lo opuesto a esta
situacion, cuando la empresa cuenta con poco personal, estos suelen tener mil
usos, trabajando mas de lo debido o realizando funciones para las cuales no
estan contratados, aunque a corto plazo es un ahorro para la empresa, a largo
plazo generara una gran pérdida de talentos y de eficiencia, lo otro es la falta de
capacitaciéon, cuando un colaborador ocupa un puesto con unas funciones
determinadas y al no recibir la capacitacion que requiere su trabajo, se reducen
notablemente las posibilidades de que sus tareas sean desarrolladas de manera

eficiente. Otro gran problema que encara la empresa, es la falta de motivacion
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laboral, ya que su desempefio depende de numerosos factores como las
condiciones ambientales de trabajo, las politicas, las normas y reglamentos, el
clima organizacional, los beneficios que percibe, el sentido del logro o realizacion
gue le permita alcanzar la labor que desempefia, la responsabilidad, los
reconocimientos y su progreso profesional, el personal al no contar con los
factores antes mencionadas no se identifica ni se compromete con la empresa y
empieza a verse reducido su rendimiento y la calidad del trabajo que realiza
gueda afectado y por tanto empiezan a cometer ineficiencias por la falta de
atencion hacia las tareas, lo cual es una gran preocupacion para la alta direccién
de la organizacion, con todo lo mencionado anteriormente, para la presente
investigacion se tomara como base la informacion de la empresa LUIS MAR Y
CIA S.R.L. donde se puede ver algunos de los factores que afectan los objetivos

propuestos.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema General

¢,Cudl es la relacion que existe entre la administracion de recursos
humanos y la motivacion laboral en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima
20187

1.2.2. Problemas Especificos.

Problema especifico 1.
¢,Cuél es la relacion que existe entre la administracion de recursos
humanos y los factores intrinsecos de la motivacion en la empresa LUIS
MAR Y CIA Lima 20187

Problema especifico 2
¢,Cuél es la relacion que existe entre la administracibn de recursos
humanos y los factores extrinsecos de la motivacion en la empresa LUIS
MAR Y CIA Lima 20187
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1.2. Justificaciéon del estudio

El presente trabajo de investigacion ha considerado que la administracion
de recursos humanos es fundamental para incentivar la motivacién laboral. Ya

gue no se han realizado investigacion de este tipo en dicha institucién.

1.2.1. Justificacion tebrica

El presente proyecto de investigacion se realizé para determinar la relacién
gue tiene la administracién de recursos humanos en la motivacién laboral en los
colaboradores de la empresa Luis Mar y CIA S.R.L., para ello se empleo las
teorias de Stoner J., Freeman R. y Gilbert D. (2010), Idalberto Chiavenato (2011)
y Robbins, S. y Coulter, M. (2014). A demas la importancia de la Administracion
de Recursos Humanos radica en que existen escasas investigaciones referentes
al tema que permiten su conocimiento y aplicacion para una gestion empresarial
eficiente. Del mismo modo, la investigacion busca mejorar la motivacion en las

labores realizadas.

1.2.2. Justificacion practico - social

Es de gran importancia que las organizaciones incrementen su capacidad y
sean eficientes aplicando herramientas que ayuden a su mejora continua, lo cual
contribuirda a generar ventaja competitiva en el mercado actual. La presente
investigacion sera de gran utilidad para la empresa LUIS MAR y CIA S.R.L., para
definir qué acciones llevara a cabo la empresa para la correcta administracion de
su capital humano, la cual conllevarda a mejorar su rendimiento vy
consecuentemente ser mas competitivo y lograr un mejor posicionamiento en el
mercado. Ademas servird como fuente de informacion o material de consulta para

futuras investigaciones relacionadas con el tema estudiado.
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1.2.3. Justificacién metodoldgica

Para el siguiente proyecto de investigacién se empled como tipo de estudio
la investigacion aplicada, el disefio de investigacion es no experimental y la
metodologia cuantitativa. Todo ello con la finalidad de obtener y dar informacion

veridica en cuanto al estudio efectuado.

Es importante tener en cuenta que a través de esta investigacion se podra
determinar el nivel de relacion que existe entre las dos variables, y concluir cual
es el correcto funcionamiento y proceso que debemos realizar para llegar a una
Optima administracion de los recursos humanos teniendo en cuenta los factores
intrinsecos y extrinsecos de la motivacion laboral el cual cuenta con validez y

confiabilidad de los instrumentos utilizados en la evaluacion.

1.4. Objetivos.
1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la administracion de los
recursos humanos y motivacion laboral en la empresa LUIS MAR Y
CIA Lima 2018.

1.4.2. Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1
Establecer la relacidon entre la administracion de recursos humanos
y los factores intrinsecos de la motivacion en la empresa LUIS
MAR Y CIA Lima 2018.
Objetivo especifico 2
Establecer la relacion entre la administracion de recursos humanos

y los factores extrinsecos de la motivaciéon en la empresa LUIS
MAR 'Y CIA Lima 2018.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Nacionales

Pinedo y Quispe (2017), realiz6 en su tesis titulada: "La Gestion del talento
humano y su influencia en la motivacion en los colaboradores administrativos de
la empresa Petrex s.a.”, de la universidad San Ignacio de Loyola-Lima, Peru, en
su Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion, Plantea
como objetivo general: Determinar si la Gestion del Talento Humano influye en la
motivacién en los colaboradores administrativos de la empresa Petrex S.A., en la
parte Metodologica: (la investigacion tiene un enfoque cuantitativo, Hipotesis:
Existe influencia entre la gestion del talento humano y la motivacion en los
colaboradores administrativos de la empresa Petrex S.A. El tipo de investigacion
gue desarrolld en la investigacion es cuantitativo correlacional, el disefio de
investigacion que desarrolld6 es No experimental, la poblacion objetiva de la
investigacion estuvo compuesta por un total de 212 colaboradores administrativos
de las empresas Petrex S.A., para la Muestra se consideré a 100 personas de
forma aleatorio simple, como técnicas e Instrumento para la investigacion se
aplicd una encuesta, escrita por medio de la elaboracién de un cuestionario
conteniendo preguntas en escala de Likert dirigidos a los colaboradores de la
empresa Petrex S.A., El instrumento que se aplicé fue un cuestionario, afladiendo
las preguntas precisas y concisas para obtener la informacion necesaria y veraz).
De la investigacion realizada se obtienen las siguientes conclusiones: En el
proceso de reclutamiento y seleccion del personal y la necesidad de existencia
laboral se obtuvieron resultados >= 0.05, con una significacion del 0.858, por lo
tanto, nos permite demostrar que existe una correlacion positiva mediante la
percepcion de los colaboradores referente a los procesos que maneja la
organizacion para elegir al personal adecuado segun la necesidad de
requerimiento, con relacion a la primera dimension, se concluye que la
descripcion de puestos es considerado como pieza clave dentro del proceso de
reclutamiento y de suma importancia para la obtencién del personal calificado, del

mismo modo adquiera un tipo de motivacion intrinseca por el cargo que
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desempafiaria. Ademas en la empresa no se esta tomando medidas adecuadas
de desempefio del personal, ya que segun los resultados obtenidos consideran
gue perciben que las evaluaciones no le ayudan en lo absoluto, los colaboradores
administrativos de Petrex S.A. perciben que son suficientemente flexibles a los
cambios; adicionalmente, a pesar de la situacion de crisis que se presenta en
Petrex S.A. la mayoria de colaboradores respondieron que no les gustaria
cambiar de trabajo; por lo cual estos dos puntos son considerados positivamente
para que la empresa pueda trabajar, consolidar y desarrollar un plan de mejora
gue aumente la motivacion en las personas y conciliar tanto las satisfacciones

personales como laborales.

Pérez y Verastegui (2013), realizd en su tesis titulada: "Propuesta
motivacional para mejorar el desempefio laboral en los colaboradores de una
mype de lima sur — avicola vera E.I.LR.L. - 2012.”, de la universidad Autonoma del
Pera, Perd, en su Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion, plantea como objetivo general: Elaborar una propuesta
motivacional en funcién a sus necesidades, que ayude a mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores de una MYPE de Lima Sur — 2012., ademas de
diagnosticar el nivel de motivacion y desempefio laboral, disefiar una propuesta
motivacional que ayude a mejorar el desempefio laboral de los colaboradores y
finalmente evaluar el desemperio laboral y la motivacion de los colaboradores, En
la parte Metodoldgica: (la investigacion tiene un enfoque cuantitativo, Hipoétesis: Si
se desarrolla la propuesta motivacional entonces se mejorara el desempefio
laboral en los colaboradores de una MYPE de Lima Sur — 2012, El tipo de
investigacion que desarroll6 en la investigacién es cuantitativo, para el Disefio de
la investigacion se empled la investigacion descriptiva, La poblacion de estudio
estuvo conformada por la totalidad de 14 colaboradores de la MYPE Avicola Vera
E.l.LR.L., para la muestra se considero el total de la poblacion, como técnicas para
la investigacién se aplicé las encuestas y como instrumento los cuestionarios). De
la investigacion realizada se obtienen las siguientes conclusiones: Se cumplié con
un 95% de confiabilidad en elaborar una propuesta motivacional en funcion de las
necesidades, que ayude a mejorar el desempefio laboral en los colaboradores de

una MYPE de Lima Sur — 2012, ademas se pudo diagnosticar el nivel de
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desempefio laboral y la motivacién en los colaboradores, de acuerdo con los
resultados obtenidos en cada dimension analizada; en ese sentido se hallé6 con
respecto a la variable motivacién que el 28% se encuentra en el nivel malo, el
50% en el nivel regular y el 21.4% en el nivel bueno. Con respecto a la variable
desempeiio laboral que el 21.4% se encuentra en el nivel malo, el 57.1% en el
nivel regular, y el 21.4% en el nivel bueno. Asi también, dentro del desarrollo de la
investigacion se pudo disefiar la propuesta motivacional que ayude a mejorar el
desempefio laboral en los colaboradores, ademas, con los resultados obtenidos
tras la aplicacion del cuestionario dirigido a los colaboradores de la MYPE Avicola
Vera E.I.LR.L., fue de suma importancia para evaluar el desempefio laboral y la

motivacion de los colaboradores con un nivel de confianza del 95%.

Casma (2015), realizé en su tesis titulada: "Relacion de la Gestion del
talento humano por competencias en el desempefio laboral de la empresa
Ferrosistemas, Surco-Lima, afio 2015”, de la Universidad Nacional de educacion
Enrique Guzman y Valle, Peru, en su Tesis para optar el Grado de Magister en
Administracion, plantea como objetivo general: Establecer y describir la relacion
gue existe entre la gestion del talento humano por competencias y el desempefio
laboral de la empresa Ferrosistemas, Surco-Lima, afio 2015., en la parte
Metodolégica: (la investigacion tiene un enfoque cuantitativo, Hipotesis: La
Gestion del talento humano por competencias se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Ferrosistemas, Surco-
Lima, aflo 2015., El tipo de investigacion que desarrollé es cuantitativo, para el
Disefio de la investigacion se empleé la investigacion descriptiva correlacional, La
poblacién de estudio estuvo conformada por la totalidad de 84 colaboradores de
la empresa Ferrosistemas, Surco-Lima, afio 2015, para la Muestra se consider¢ el
total de la poblacion, como técnicas para la investigacion se aplico las encuestas
y como instrumento los cuestionarios). Conclusiones: estan en funcion a los
objetivos y resultados del trabajo de campo demostrando que la Gestidon del
talento humano por competencias incidi6 positivamente en aumentar el
desempefio en todo el proceso productivo haciendo frente a factores de cambio
gue se han producido y se siguen produciendo en las economias, globalizacion

del mercado, desarrollo tecnolégico y volimenes de informacién disponible.
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Ademas se concluyé que cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz
haciendo uso de planes estratégicos de desarrollo de talentos para alcanzar las
competencias deseadas a fin de efectuar actividades eficientemente.

Umifia (2017), realiz6 en su tesis titulada: "Plan de capacitacion y el
desempefio laboral en la empresa serpetbol Pertd S.A.C.-San Borja 2016, de la
universidad Autébnoma del Peru, Peru”, en su Tesis para optar el Titulo Profesional
de Licenciado en Administracion, Plantea como Objetivo General: El Plan de
capacitacion se relacionaria significativamente con el desempefio laboral en la
empresa Serpetbol Perd S.A.C. San Borja - 2016., en la parte Metodolégica: (la
investigacion tiene un enfoque cuantitativo, Hipétesis: el plan de capacitacion se
relacionaria significativamente con el desempefio laboral en la empresa Serpetbol
Perd S.A.C. San Borja - 2016, el tipo de investigacion que desarrollo es
descriptiva correlacional, en cuanto al disefio de la investigacion se realizé un
estudio no experimental, la poblacion de estudio estuvo conformada por la
totalidad de 36 colaboradores de la empresa Serpetbol Pert S.A.C en el distrito
de San Borja., para la muestra se consideré el total de la poblacion, como
técnicas para la investigacion se aplicd las encuestas y como instrumento los
cuestionarios). Conclusiones: en relacion al objetivo general se concluye que
existe una relacion positiva moderada con un valor de Pearson de 0.796, a un
nivel de significancia de 0,000, el cual nos indica que, a mayor capacitacion del
personal, mayor seria el desempefio laboral, ademas se concluye que existe una
relacion positiva moderada con un valor de Pearson de 0.648, a un nivel de
significancia de 0,000, el cual nos indica que, a mayor sea la necesidad del
colaborador, mejor seria el desempefio laboral de la empresa, existe una relacion
positiva moderada con un valor de Pearson de 0.658, a un nivel de significancia
de 0,000, el cual nos indica que, a mayor ejecucion de la capacitacion, mejor seria
el desempefio laboral, y que existe una relacion positiva moderada con un valor
de Pearson de 0.667, a un nivel de significancia de 0,000, el cual nos indica que,
a mayor evaluacion se realicen en las capacitaciones, mejor seria el desempefio

laboral de la empresa Serpetbol Perd S.A.C.
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Guillermo (2014), realizé en su tesis titulada: "La gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral del personal en la empresa
Espirall computer S.A.C.-Pacasmayo-2014, Trujillo 2015” de la Universidad
Nacional Trujillo- Trujillo, Perl, en su Tesis para Para obtener el Titulo Profesional
de Licenciado en Administracion, Plantea como Objetivo General: Determinar de
qué manera la Gestion del talento humano, incide en el Desempefio laboral de la
empresa Espirall computer S.A.C.-Pacasmayo-2014, en la parte Metodoldgica: (la
investigacion tiene un enfoque cuantitativo, Hipétesis: La Gestion del talento
humano incidira de manera favorable mejorando el desempefio laboral en el
personal de la empresa Espirall computer S.A.C.-Pacasmayo-2014, el tipo de
investigacion que desarrollé en la investigacion es cuantitativo, para el Disefio de
la investigacion se empled la investigacion descriptiva, La poblacion de estudio
estuvo conformada por la totalidad de 14 trabajadores que estan directamente
involucrados en el desempefio laboral de la empresa Espirall computer S.A.C.-
Pacasmayo-2014, para la Muestra se consideré el total de la poblacion, como
técnicas para la investigacion se aplicé las encuestas, como instrumento los
cuestionarios). De la investigacion realizada se obtienen las siguientes
conclusiones: la gestion del talento humano incide de manera desfavorable en el
desempeio de los trabajadores, pues observamos que la empresa Espirall
computer S.A.C.-Pacasmayo-2014 no practican una buena seleccion en su
personal, ademas identificando las necesidades del desempefio laboral del talento
humano, estd basado en programas de capacitacion tanto en la parte
administrativa como en la parte técnica, contribuyendo a elevar un rendimiento
integral en cada uno de sus areas, sin embargo actualmente mantiene un bajo
nivel de motivacional, desfavoreciendo el rendimiento laboral; presentandose el
salario percibido como un primer factor desmotivador, afectando de manera

directa al rendimiento laboral.
2.1.2. Internacionales

Cevallos y Panchana (2013), realizaron su tesis titulada: "Gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral, direccion provincial
agropecuaria de Santa Elena, afio 2013”, en su Tesis para optar el Titulo

Profesional de Licenciado en Administraciéon Publica, de la Universidad Estatal
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Peninsula de Santa Elena, Ecuador. Plantea como Objetivo General: Determinar
la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral, mediante
un estudio que involucre a directivos, personal administrativo y técnico orientado
al disefio de un modelo de gestion para fortalecimiento del desempenio laboral de
los servidores publicos de la Direccidén Provincial Agropecuaria de Santa Elena,
En la parte Metodolégica: (la investigacion tiene un enfoque -cuantitativo,
Hipdtesis: La incidencia de la gestion del talento humano fortalecera el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Direccion Provincial
Agropecuaria de Santa Elena, Por el tipo de investigacién el presente estudio
reune las condiciones de investigacion aplicada, para el Disefio de la
investigacion se empled la investigacién descriptiva, la Poblacion objetiva de la
investigacion estuvo conformada por la totalidad de 58 colaboradores de la
Direccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena, incluyendo directivos,
administrativos y operarios, para determinar la Muestra se consideré a
51personas de forma aleatorio simple, como técnicas e Instrumento para la
investigacion se utilizaron para la recoleccion de la informacion, fueron las
entrevistas, encuestas). De la investigacion realizada se obtienen las siguientes
conclusiones: Se determind que el 60,34% del total de que participaron en las
encuestas pertenece a la suscripcion de contrato por nombramiento es decir
personal estable, cuya opinion es relevante para el objeto de estudio, ademas se
determind que el personal que se desempefia en los diferentes cargos debe
cumplir con los conocimientos adecuados y el perfil para el mismo, un porcentaje
muy significativo considera que la capacitacion al personal permite desempeiar

mejor las funciones y responsabilidades que tienen a su cargo.

Maldonado (2015), realiz6 en su tesis titulada: "Estudio sobre la influencia
de los estilos directivos de los jefes en la motivacién de los empleados y el clima
laboral, y propuesta de un plan de accién para el mejoramiento del clima laboral
de la empresa importadora Alvarado cia. Ltda. Ubicada en la ciudad de Ambato”,
en su Tesis para optar el Titulo Profesional de Ingeniero comercial, de la pontificia
universidad catélica, Ecuador. Plantea como objetivo general: Mejorar la relacion
jefe-empleado para que se pueda generar un ambiente de confianza y respaldo

entre ambas partes, de esta manera mejorar desarrollo del trabajo y actividades
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diarias dentro de la organizacion, en la parte Metodolégica: (la investigacion tiene
un enfoque cuantitativo, por el tipo de investigacion el presente estudio retne las
condiciones de investigacion aplicada, para el Disefio de la investigacion se
empled la investigacion descriptiva, la Poblacion objetiva de la investigacion
estuvo conformada por 191 colaboradores de la empresa Importadora Alvarado
Cia. Ltda. de Ambato, incluyendo directivos, administrativos y operarios, para la
Muestra inicialmente se consideré una muestra de 128, pero debido a politicas
internas de la organizacién, Unicamente se pudieron realizar 69 colaboradores,
como técnicas e Instrumento para la investigacion se utilizaron para la recoleccion
de la informacion, fueron encuestas y reuniones de escucha activa). De la
investigacion realizada se obtienen las siguientes conclusiones: De los resultados
obtenidos en las encuestas y entrevistas realizadas al personal de la empresa
Importadora Alvarado Cia. Ltda., se puede observar que el clima laboral que
predomina es el conocido como Autoritario y explotador, este comportamiento se
caracteriza porque los directivos no confian en sus trabajadores, no se los toma
en cuenta para la toma de decisiones, trabajan en una ambiente de miedo y
castigo, realizan el trabajo por recompensa y la comunicacion directivo —

empleados es nula.

Ramirez (2015), realiz6 en su tesis titulada: "Relacion entre la motivacion y
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad Regional
Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), 2015., Universidad Nacional Autbnoma de
Nicaragua, Nicaragua, en su Tesis para optar el grado de Maestro en Gerencia
Empresarial, plantea como objetivo General: Determinar la relacién entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM - Esteli), 2015., en la parte
Metodolégica: (la investigacion tiene un enfoque cualitativo, el tipo de
investigacion fue de nivel descriptivo, La poblacion de estudio estuvo conformada
por la totalidad de 83 trabajadores administrativos de la Facultad Regional
Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), para la Muestra se considerd 17 trabajadores,
como técnicas para la investigacion se aplicd las encuestas y entrevistas, como
instrumento los cuestionarios y técnica basada en un didlogo o conversacién). De

la investigacidon realizada se obtienen las siguientes conclusiones: se concluy6
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que la motivacion laboral influye directamente en el desempefio al combinar
estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el caso del
componente monetario, e intrinsecos en su componente intangible asociado a la
afectividad y a las condiciones del contexto laboral, todos los resultados de este
estudio permiten dar cuenta de evidencias suficientes que permiten sostener y
fundamentar la premisa de que el personal motivado y satisfecho tiende a rendir
mas, se convierte en una persona mas creativa y comprometida con su trabajo. Si
bien lo anterior, consideramos que es necesario continuar la indagacién sobre las
relaciones e interacciones de diferentes factores inherentes que permitan la
explicaciéon y entendimiento de la naturaleza de las variables estudiadas, ya que

el comportamiento humano es casi impredecible.

Castro (2016), en su tesis titulada: "ElI Papel de los Valores Hacia el
Trabajo en la Motivacion Laboral y el Desempeiio de Trabajadores de PYMES”,
Universidad Autbnoma de San Luis Potosi, México, en su Tesis para obtener el
grado de Maestra en Administracion con énfasis en Negocios, plantea como
objetivo general: Determinar la influencia de los valores hacia el trabajo en la
motivacion laboral y el desempefio de trabajadores de PYMES potosinas para
conocer el impacto que tienen los valores sobre los empleados y permitir que las
empresas pueden entender el comportamiento humano, en la parte
Metodolégica: (la investigacion tiene un enfoque cualitativo, el tipo de estudio
utilizado fue correlacional, La poblacion de estudio estuvo conformada por 100
trabajadores de Pymes potosinas, la muestra se obtuvo de tres Pymes de la zona
industrial de la ciudad de San Luis Potosi , como técnicas para la investigacion se
aplico las encuestas y entrevistas, como instrumento los cuestionarios y técnica
basada en un dialogo o conversacion). De la investigacion realizada se obtienen
las siguientes conclusiones: los resultados encontrados permiten determinar que
es necesario que las empresas donde laboran permitan a los empleados
desarrollarse en sus actividades, que se les permita hacer tareas donde puedan
opinar y aportar conocimientos, realizar multiples actividades para promover la
variedad de trabajo y de igual manera que se les pongan obijetivos que impliquen
un reto para ellos, en cuanto a la motivacion, los resultados obtenidos demuestran

gue los empleados encuestados tienen una mayor motivacion intrinseca, lo que

32



nos indica que los empleados tienen un gusto e interés por las actividades que
estan haciendo, se tiene la regulacion identificada, lo que nos indica que los
trabajadores han encontrado en su lugar de trabajo una relacion estrecha entre
sus valores y entre las tareas que llevan a cabo, a pesar de que no concuerdan

con alguno de los valores de la empresa, los han tomado como suyos.

Moncada y Rodriguez (2015), realizé en su tesis titulada: "La
administracion del talento humano y su incidencia en la etapa de crecimiento y
desarrollo de la empresa Servicom, de la ciudad de Babahoyo, de la Universidad
Técnica de Babahoyo, Ecuador, en su Tesis para optar el Titulo Profesional de
Ingeniero comercial., Plantea como Objetivo General: Proponer un modelo de
administracion del talento humano que permita el crecimiento y desarrollo de la
empresa Servicom, de la ciudad de Babahoyo, en la parte Metodologica: (la
investigacion tiene un enfoque cuantitativo, Hipotesis: Con un modelo de
administracion del talento humano permitird el crecimiento y desarrollo de la
empresa Servicom, de la ciudad de Babahoyo, El tipo de investigacion que
desarroll6 es descriptiva correlacional, en cuanto al disefio de la investigacion se
realiz6 un estudio no experimental, La poblacién de estudio estuvo conformada
por la totalidad de 21 colaboradores de la empresa servicom, de la ciudad de
Babahoyo, para la Muestra se considero el total de la poblacion, como técnicas
para la investigacion se aplicO las encuestas y como instrumento los
cuestionarios). Conclusiones: El personal que labora en esta organizacion es
estable, se ha determinado que un alto porcentaje tiene mas de seis meses
laborando de manera ininterrumpida. Ademas de colaborar y se integran para
alcanzar los objetivos institucionales, estan de acuerdo con la administracién y
consideran sentirse estimulado por parte de los directivos. Consideran que la
misma estd en proceso de crecimiento y finalmente los gestores de la
organizacion en un alto porcentaje indican que el personal esta colaborando para
cumplir los objetivos operacionales y llegar al éxito, para esto mucho depende del

ambiente interno.
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2.2. Bases tebricas de las variables

2.2.1. Variable 1. Administraciéon de recursos humanos.

Origen de la administracién de recursos humanos

El &rea de recursos humanos surgio debido al crecimiento y la complejidad
de las tareas en las organizaciones, sus origenes se remontan en los comienzos
del siglo  XX; esto como consecuencia del fuerte impacto de la revolucién
industrial; surgi6 con el nombre de relaciones industriales, como actividad
mediadora entre las personas y las organizaciones para disminuir el conflicto
entre los objetivos individuales, hasta entonces considerado incompatibles o
irreconciliables. Era como si las personas y las organizaciones, a pesar de su
poca interrelacion vivieran separadas, con las fronteras cerradas, las trincheras
abiertas y la necesidad de interlocutor ajeno a ambas para entenderse o, al
menos para, reducir sus diferencias. Ese oyente era un érgano que recibia el
nombre de relaciones industriales, cuya labor consistia en organizar capital y
trabajo, interdependientes, pero en conflicto. Con el paso del tiempo el concepto

de relaciones industriales cambio por completo.

Alrededor de la década de 1950 se le denominé Administracion del
Personal. Ya no se trataba de mediar en los desacuerdos y disminuir los
conflictos, sino, sobre todo de administrar a las personas de acuerdo con la
legislacion laboral vigente, asi como intervenir en los conflictos de intereses que
surgian continuamente. Poco después, en la década de 1960, el concepto sufrio
una nueva transformacién. La legislaciéon laboral se volvié obsoleta poco a poco,
mientras que los desafios de la organizacion crecian fuera de toda proporcion. Se
consider6 a las personas como los recursos fundamentales para el éxito
organizacional, y como el Unico capital vivo e inteligente de que disponen las

organizaciones para enfrentar los retos.

A partir de la década de 1970 surgi6 la idea de Recursos Humanos,

aunque todavia sufria de la vieja miopia que ve a las personas como recursos
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productivos o simples agentes pasivos cuyas actividades debian planearse y
controlarse a partir de las necesidades que tiene la organizacion. A pesar de que
los Recursos Humanos abarcaban todos los procesos de administracion de
personal que se conocen en la actualidad, partian del principio de que las
personas debian administrarse por la organizacion o un &area central de Recursos
Humanos. Sin embargo, con las nuevas caracteristicas del tercer milenio, es
decir la globalizacion de la economia, la fuerte competitividad en el mundo de los
negocios, los constantes cambios e imprevisibles y el dinamismo del ambiente,
las organizaciones exitosas ya no administran ni recursos humanos ni personas,
pues eso significa tratarlas como agentes pasivos y dependientes; ahora
administran con las personas. Eso implica tratarles como agentes activos y
proactivos, dotados de inteligencia y creatividad, de iniciativa y decision, de
habilidades y competencias, y no solo de capacidades manuales, fisicas o
artesanales. Los individuos no son recursos que la organizacibn consume y
utiliza, y que genera costos. Al contrario, constituyen un poderoso activo que
impulsa la creatividad organizacional, de la misma manera que lo hacen el
mercado o la tecnologia. Asi nos parece mejor hablar de administracion de
personas por medio de los gerentes para resaltar la administracion con las
personas como Ssocios, Yy no como simples recursos pasivos y obedientes.
(Chiavenato, 2011, p.2).

En este nuevo concepto se resaltan tres aspectos fundamentales:

a) Las personas son diferentes entre si, estan dotadas de una personalidad
propia, cada quien tienen una historia personal en particular y diferenciada;
poseen habilidades y conocimientos, destrezas y competencias indispensables
para la adecuada administracion de los recursos organizacionales. Deben
resaltarse las diferencias individuales, no eliminarse, estandarizarse ni
homogeneizarse. Es decir, se debe considerar a las personas como seres
dotados de inteligencia y creatividad, de iniciativa y decision, de habilidades y

competencias, y no Unicamente como recurso de la organizacion.
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b).Las personas son elementos vivos, impulsores en una organizacion,
capaces de proveer de la inteligencia, talento y aprendizaje indispensable para su
constante renovacion y competitividad en un mundo lleno de cambios y desafios.
Las personas poseen un increible don de crecimiento y desarrollo personal, y por
tanto deben verse como fuente de impulso propio, y no como agentes estéticos.

c).Las personas son socios de una organizacion y son unicas y capaces
de conducirlas a la excelencia y al éxito una compafiia, como socios, las personas
invierten en la organizacién (en forma de esfuerzo, dedicacion, responsabilidad y
compromiso) esperando obtener a cambio salarios, incentivos crecimiento
profesional, etc. Una inversion asi solo es compensado si se produce una
ganancia interesante, a medida que la ganancia sea mejor y sustentable, la
inversion tiende a aumentar. En esta interaccion persona-organizacion radica el
caracter de reciprocidad, asi como el de actividad y autonomia, evitandose asi la
pasividad e inercia de las personas. Individuos como socios de la organizacion y

no como simples sujetos pasivos dentro de ella.

A pesar de que se conserva la denominacion de Recursos Humanos
debido a la adopciéon mundial del término. Sin personas ni organizaciones,
indudablemente no habria &area de Recursos Humanos; en realidad es
sumamente dificil separar las personas de las organizaciones y viceversa. No
existen limites definidas entre lo que es y no es una organizacion, asi como no se
pueden determinar con exactitud los limites de la influencia de cada persona en

una organizacion. (Chiavenato, 2011, p.3)

Contexto del area de recursos humanos

Es al mismo tiempo dindmico y constantemente cambiante. Su primera
caracteristica es la complejidad, la manera en que se vinculan las personas y las
organizaciones para alcanzar sus objetivos varia enormemente. Algunas
organizaciones se caracterizan por una vision democratica y abierta para tratar a
las personas, y otras parecen haber detenido el tiempo y en el espacio con

politicas inadecuadas y atrasadas.
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La segunda caracteristica es el cambio, el mundo atraviesa por grandes
transformaciones econdmicas, sociales, tecnoldgicas, culturales y demograficas.
Esto ocurre de la manera cada vez mas rapida e imprevisible. Las organizaciones
no siguen la creciente velocidad de cambio, pues tardan en integrar a su dindmica
y a su estructura organizacional las constantes innovaciones que lo rodean. El
problema es que muchas organizaciones no tienen ni la menor idea de que el

mundo se modifica constantemente y se les olvida cambiar. (Chiavenato, 2011,
p.3).

La importancia de la administracion de los recursos humanos

Una de las responsabilidades mas importantes que un gerente puede tener
es la de encargarse de la direccion de personas. Por encima de cualquier
consideracion de tipo economico, la importancia de la administracion de recursos
humanos reside en que puede contribuir a que los empleados se realicen no solo
profesionalmente, sino también personalmente. Los gerentes deben potenciar a
los empleados y conseguir que mediante el trabajo alcancen la plena madurez
como individuos. Lo ideal es que las personas encuentren en el trabajo no solo el
medio que les permita cubrir sus necesidades econdmicas basicas, sino también
el escenario adecuado en la cual desarrollan sus capacidades humanas. Una de
las tareas que el gerente ha de enfrentar es la de crear en su organizacion las
condiciones Optimas para que los empleados no se sientan simples asalariados y
puedan considerarse integrados e identificados con la organizacion. Si lo
consigue, las dificultades que lo entorpecen el logro de dicho objetivo quedan mas
gue compensadas por la satisfaccion de haber contribuido a la autorrealizacién de
sus empleados, y sin duda por las consecuencias positivas de este hecho en los
resultados de la empresa.

Las organizaciones que aceptan este reto tendran como mision posibilitar
gue gracias a su trabajo los empleados alcancen su desarrollo como personas. En
este sentido, puede afirmarse que una organizacion se justifica socialmente
cuando esta al servicio del individuo, ayudandole a que alcance su plenitud como
persona. La doble responsabilidad del gerente de desarrollar hombres y negocios,

se asume plenamente al aceptar que los empleados no son Unicamente mano de
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obra, sino personas con sus necesidades de autoestima y autorrealizacién. Saber
dirigir con acierto y de forma simultanea las personas y los negocios, seré la clave
del éxito y fracaso de las organizaciones (Pfeffer, 1968).

Para muchos autores, el ser humano es el epicentro de la empresa y la
administracion es basicamente una funcién social (Mochén, 2006). Desde este
punto de vista, se confia mas en la contribucién intelectual de su trabajo y menos
en su capacidad fisica. El trabajador debe hacer menos uso del musculo y méas de
su materia gris. Para Drucker, el trabajador de la era del conocimiento no es un
pedn y menos un proletario, tampoco es un subordinado; al trabajador se paga
para que aplique sus conocimientos, su sentido comdn y asuma, con

responsabilidad, el papel de lider (Drucker, 1968).

Una empresa que se ha caracterizado por valorar a cada persona
individualmente y reconocer su calidad como ser humano, no ya como un simple
empleado, es Southwest Airlines. En esta empresa a los empleados se les dice
gue se les aprecia como personas y no tan solo como alguien que trabaja en la
compafia, sefala que la cultura de Southwest, sobre todo la idea de mantener las
cosas lo mas simple posible, probablemente sea su principal ventaja competitiva
(Peters, 2009). En Southwest los intangibles resultan mas importantes que los
tangibles. Cualquiera puede comprar un avion y alquilar el espacio de mostrador
de venta de billetes, pero lo dificil es competir con Southwest y emular el espiritu

de grupo de los empleados. (Mochon, Mochon y Séaez, 2014, p.p.282-283).

Objetivos de la administracion de recursos humanos

El objetivo de la Administracion de Recursos Humanos lo constituye el
mejoramiento de la contribucion a la productividad que lleva a cabo el personal de
la organizacion. Para ello se obtienen, desarrollan, utilizan, evallan y mantienen
la calidad y el nUmero apropiado de trabajadores para aportar a la organizacién
una fuerza laboral adecuada. A través de la planeacion de los recursos humanos
se determina en forma sistémica la provision y demanda de los empleados que

una organizacion tendra. Al determinar el nimero y el tipo de empleados que
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seran necesarios, el departamento del personal puede planear sus labores de

reclutamiento, seleccion, capacitacion y otras mas. (Andia, 2015, p.286).

Condiciones de la eficacia del manejo de recursos humanos

La eficacia con la que el &rea de recursos humanos desempefia su labor,
esta condicionada por el tipo de organizacion de la que forma parte, y esto se
plasma en los siguientes cuatro hechos:

a).Diseflo de los puestos de trabajo, la forma en que se disefian los
puestos de trabajo que ocupan las personas determina el papel que los individuos
desempefian en la marcha de la organizacién. El disefio del puesto de trabajo se
define por el grado de estructuracion de tareas, por el nivel y el nUmero de las
responsabilidades, por las atribuciones y por la rendicion de cuentas. Refleja el
grado de confianza otorgado a la persona, pues indica la autonomia que gozara el
empleado en su actividad, asi como el namero y nivel de utilizacion de sus

capacidades potenciales.

b).El tipo de estructura. La estructura de una organizacion se plasma en
aspectos tales como el modo de agrupar y relacionar los puestos de trabajo, la
forma en que se implanta la jerarquia, el nivel de centralizacion o
descentralizacion con que esta organizada la empresa, la claridad-ambigiedad de

los limites de autoridad, los mecanismos integradores, etc.

c).El estilo de Administracién, la manera en el que se organiza la
administracion incluye temas como el tipo de relacion jefe-empleado, contenido y
formas de comunicacion, grado e importancia de la participacién, grado de control
y forma en que se ejerce, etc.

d).La aparicibon de nuevas y variadas herramientas aplicables a la

administracion, y la velocidad con la que los gerentes introducen las novedades.
Los hechos que hemos comentado condicionan el tipo de organizacion de

la que forma parte del equipo humano de la organizacion y la manera en que los

empleados pueden desempefar su labor e inciden en la eficacia del

39



departamento de recursos humanos, consecuentemente de toda la organizacion.
Por ello, puede afirmarse que en ocasiones, excelentes trabajadores ofrecen un
bajo rendimiento debido a que estan integrados en una organizacién que limita
sus aptitudes profesionales. El rendimiento de un trabajador dependera tanto de
su esfuerzo y capacidades como de las posibilidades que le proporcione la
organizacion en que trabaja (Kor & Leblebice, 2005). (Mochdn, Mochoén y Saez,
2014, p.p.284-285).

La funcion estratégica de la administracion de recursos humanos

El enfoque estratégico de la ARH reconoce tres elementos clave. Primero,
como se acaba de analizar, todos los administradores lo son de recursos
humanos. Por ejemplo, en IBM se espera que cualquier gerente ponga atencion al
desarrollo y satisfaccion de los subordinados. Los gerentes de linea utilizan
encuestas, planeacion de carrera, evaluacion de desempefio y compensacion
para estimular el compromiso con IBM. Segundo, se considera que los empleados
son activos, pues son ellos, no los edificios o la maquinaria, los que dan a la
empresa una ventaja competitiva. La forma en que una empresa administre su
fuerza de trabajo puede ser el Unico factor importante en el éxito competitivo de

largo plazo.

Tercero la ARH es un proceso de coordinacion, el cual integra las
estrategias y metas de la organizacion con el enfoque correcto para administrar el
capital humano de la empresa. Las actuales cuestiones estratégicas de interés
para los administradores incluyen las siguientes: ser mas competitivo a nivel
global, mejorar la calidad, la innovacion y el servicio al cliente, administrar las
fusiones y adquisiciones, aplicar la nueva tecnologia de informacion para los
negocios electrénicos. Todas estas decisiones estratégicas determinan la
necesidad que tiene la empresa de habilidades y empleados. (Richard L. Daft y
Dorothy Marcic, 2010, p.321).

40



Influencias del entorno en la administracién de recursos humanos

“‘Nuestra fortaleza es la calidad de nuestra gente.” “Nuestra gente es el

recurso mas importante.”

Estas afirmaciones que con frecuencia suelen pronunciar los ejecutivos
enfatizan la importancia de la ARH. Los gerentes de recursos humanos deben
encontrar, reclutar, capacitar, cuidar y retener a su mejor personal. Sin las
personas correctas, la idea o la tendencia administrativa mas brillante, ya se trate
de equipos Vvirtuales, negocio electrénico o compensaciéon flexible, estan
destinadas al fracaso. Ademas, cuando los empleados no se sientan valorados,
suelen no estar dispuesto a dar lo mejor de si mismos a la empresa y la dejan en
un entorno laboral mas alentador. Por estas razones, es importante que los
gerentes de recursos humanos participen en la estrategia competitiva. Los
gerentes de recursos humanos también interpretan la legislacion y responden a la
naturaleza cambiante de las carreras y las relaciones laborales. (Richard L. Daft y
Dorothy Marcic, 2010, p.322).

Estrategia competitiva

La Administracion de Recursos Humanos contribuye directamente a las
utilidades, es el activo humano de la organizacion, es decir, su gente, quienes
alcanzan o no las metas estratégicas. Para que las empresas sigan siendo
competitivas, la ARH esta cambiando en tres formas principales: se enfoca en la
formacion del capital humano, en el desarrollo de estrategias globales y en el uso

de tecnologia de informacion. (Richard L. Daft y Dorothy Marcic, 2010, p.322).

Formacion del capital humano. Hoy, mas que nunca, las decisiones
estratégicas se relacionan con las consideraciones de recursos humanos. En
muchas empresas, en especial aquellas que dependen mas de la informacién,
creatividad, conocimiento y servicios mas que de la maquinaria de produccion, el
éxito depende de la habilidad para administrar el capital humano. El capital
humano se refiere al valor econdmico de una combinacidén entre conocimiento,
experiencia, habilidades y capacidades de los empleados. Para formar un capital

humano, la ARH desarrolla estrategias para detectar el mejor talento, mejorar sus
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habilidades y conocimiento con programas de capacitacion y oportunidades para
el desarrollo de carrera y personal y les ofrece compensaciones y prestaciones
que mejoran la transmisibn de conocimientos y recompensan de manera
adecuada a las personas por sus contribuciones a la organizacién. (Richard L.
Daft y Dorothy Marcic, 2010, p.p.322-323).

Recursos Humanos como responsabilidad de la lineay funcion de
staff

La responsabilidad basica del area de Recursos Humanos en el nivel
institucional le corresponde al méas alto ejecutivo de la organizacién: al presidente.
Desde un punto de vista mas amplio, el presidente es el responsable de toda la
organizacion. A él le corresponden las decisiones sobre la dinamica y los destinos
gue la organizacion tomara y sobre los recursos disponibles o necesarios. En el
nivel departamental o por division, el responsable del area de Recursos Humanos
es el ejecutivo de linea, por ejemplo, el jefe o gerente responsable del
departamento. De esta manera, cada jefe 0 gerente es responsable de un
departamento; asi como los recursos humanos destinados a su area, cualquiera
gue sea, de linea o de asesoria, de produccion o de ventas, de finanzas, de
personal, etcétera. En suma, toda la organizacion comparte la responsabilidad del
area de RH. Tanto el presidente como cada jefe o gerente deben tener

conocimientos esenciales sobre recursos humanos.

En estas condiciones, el area de recursos humanos es una responsabilidad
de linea (de cada jefe) y una funcion de staff (asesoria que el departamento de
recursos humanos presta a cada jefe). La posicion del departamento del area de
recursos humanos es de staff. Este asesora a través del desarrollo de politicas
para solucion de problemas especificos del personal con el suministro de datos
gue permitan al jefe de linea tomar decisiones; asi mismo con el desarrollo de
servicios especializados, debidamente solicitados. Con estas condiciones, el jefe
de linea considera al especialista en recursos humanos fuente de ayuda y no un
intruso en sus responsabilidades. Las funciones entre linea y staff no

desapareceran jamas, pero se aminoran cuando ambos consideran la division de
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responsabilidades y de funciones un esfuerzo conjunto para el logro de lo mejor

para la organizacion. (Chiavenato, 2011, p.p.99-100).
El area de Recursos Humanos como proceso

El area de recursos humanos tiene efecto en las personas y en las
organizaciones, la manera en que seleccionan, reclutan, integran, orientan,
desarrollan, recompensan y auditan a las personas, es decir, la calidad en la
manera de gestionar a las personas en la organizaciébn, es un aspecto

fundamental en la competitividad organizacional.

Los procesos bésicos en una organizacidbn son cinco: integrar, organizar,
retener, desarrollar y evaluar a las personas. El ciclo de la gestion de personas se
cierra en cinco procesos basicos: integracion, organizacion, retencion desarrollo y

control de personas.

Integrar, organizar, retener, desarrollar y controlar a las personas son cinco
procesos intimamente relacionados e interdependientes. Por su interaccion, todo
cambio en uno de ellos ejerce influencia en los demas, la cual realimenta nuevas
influencias y asi sucesivamente, con lo que genera ajustes y acomodos en todo el
sistema. (Chiavenato, 2011, p.100).

Administracion de recursos humanos

Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), Manifiestan que “La administracion
de recursos humanos es la funcién administrativa mediante la cual los gerentes
reclutan, seleccionan, capacitan y desarrollan a los miembros de la organizacion”.
(p.412).

Funcién administrativa mediante el cual los directivos de una organizacion,

reclutan, seleccionan, capacitan y desarrollan a su equipo de trabajo.

Son las personas que ingresan, permanecen Yy participan en las
organizaciones sea cual sea su nivel jerarquico o su tarea, los recursos humanos

se distribuyen por niveles: nivel institucional de la organizacion (direccién), nivel
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intermedio (gerencia y asesoria), y nivel operacional (técnicos empleados y
obreros, junto con los supervisores de primera linea). Constituyen el Gnico recurso

vivo y dinamico de la organizacién. (Chiavenato, 2011, p.81).

Son personas que ingresan, permanecen, participan y constituyen el tnico
recurso vivo en las organizaciones sea cual sea su nivel jerarquico dentro de la

organizacion.

Son actividades que se emprenden para atraer, desarrollar y mantener una
fuerza de trabajo efectiva dentro de la organizacion, disefiando y aplicando
sistemas formales, que aseguren el uso eficaz y eficiente del talento humano para

lograr las metas organizacionales. (Daft y Marcic, 2010, p.320).

Son acciones que se desarrollan en una organizacion para atraer, captar y
mantener dentro de la organizacion con el fin de lograr las metas, a través de la

ejecucion eficiente de la fuerza de trabajo intelectual o fisica.

Dimensiones de la variable administracién de recursos humanos

Dimensiéon 1. Planeacion.

Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), Manifiestan que “La planificacion de
recursos humanos son planes para el personal que necesitara una organizacion
en el futuro, en los que se toman en cuenta las actividades internas y los factores

del ambiente externo” (p.414).

Planes para el personal que necesitara la empresa en el futuro, en las que
se tomaran en cuenta todas las actividades internas y los factores externas a la

empresa.
Es el proceso de decision sobre los recursos humanos indispensables para

alcanzar los objetivos organizacionales en un determinado tiempo. Se trata de

anticipar la fuerza de trabajo y los talentos humanos necesarios para la actividad
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organizacional futura. La planeacion del personal no siempre es responsabilidad

del departamento del personal. (Chiavenato, 2011, p.128).

Toma de decisiones sobre los recursos humanos que son indispensables

para alcanzar los objetivos de la organizacién en tiempo real.

Es el proceso mediante el cual los gerentes se aseguran de contar con la
cantidad correcta de personal, de que la fuerza laboral este conformada por
personas capaces Yy de que estas se asignen a los puestos de trabajo adecuados

y en los momentos apropiados. (Robbins y Coulter, 2014, p.387).

Inventario de personal, considerando sus capacidades y habilidades, y si

estas se encuentran ubicadas en el puesto adecuado.

Analisis. Robbins y Coulter (2014), manifiestan “Evaluacion que sirve para
definir los puestos de trabajo y las caracteristicas conductuales necesarias para

desempenarlos” (p.387).

Es el andlisis y definicion los puestos de trabajo, y las caracteristicas

conductuales que se necesita para el puesto a desempefar.

Descripcion. Robbins y Coulter (2014), manifiestan “Es una relacion por
escrito de las caracteristicas de un empleo y suele constar de una resefia de
actividades que contempla, del entorno donde se lleva acabo y las condiciones en

las que se realiza” (p.387).

Descripcion de las caracteristicas de los puestos de trabajo, y las

actividades a realizar en el puesto a desempeniar.
Especificaciones. Robbins y Coulter (2014), manifiestan “Establecen los

requisitos minimos que debe cumplir una persona para desempefiar con éxito un

puesto determinado” (p.387).
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Es la especificacion de los requisitos minimos a cumplir por el potencial
colaborador.

Dimensién 2. Reclutamiento

Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), Manifiestan que “El reclutamiento es
formar un grupo de candidatos lo bastante grande como para que los gerentes
puedan elegir a los empleados calificados que necesitan” (p.415).

Desarrollar un grupo de candidatos a empleo de acuerdo con el plan de recursos
humanos.

Es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la
organizacion. Las organizaciones divulgan y ofrecen al mercado de Recursos
Humanos oportunidades de empleo que pretende llenar. (Chiavenato, 2011,
p.128).

Conjunto de técnicas y procedimientos para atraer candidatos potenciales

calificados y capaces para ocupar un puesto en la organizacion.

Robbins y Coulter (2014), manifiestan que “Es la localizacion, identificacion

y atraccion de candidatos capaces” (p.388).

Consiste en localizar, identificar y atraer un grupo de potenciales

candidatos para un puesto determinado.

Son actividades o practicas que definen las caracteristicas de los
solicitantes a quienes los procedimientos de seleccidon se aplican finalmente. Hoy
en ocasiones se denomina al reclutamiento como adquisicion de talento para
reflejar la importancia del factor humano en el éxito de la organizacion. Aunque
con frecuencia se piensa en el reclutamiento universitario como una actividad
tipica de reclutamiento, muchas organizaciones usan el reclutamiento interno o
politicas de promocion interna, para cubrir sus puestos del nivel alto. (Daft y
Marcic, 2010, p.320).
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Es una serie de procesos que tienen como propdsito captar candidatos
potenciales para cubrir un puesto especifico dentro de la organizacion, para ello la
empresa tendra que brindar oportunidades de empleo para cubrir el puesto.

Reclutamiento Interno. Ocurre cuando la empresa trata de llenar una
determinada vacante mediante el reacomodo de sus empleados, con ascensos 0
transferencias, o transferencias con ascensos. El reclutamiento interno exige una
intensa y continua coordinacion e integracion en el departamento de reclutamiento
y el resto de los departamentos de la empresa, e implica varios sistemas y bases
de datos. (Chiavenato, 2011, p.133).

Se trata de cubrir una determinada vacante de manera interna, mediante

ascensos Yy transferencias.

Reclutamiento Externo. El reclutamiento externo funciona con candidatos
gue provienen de fuera. Cuando hay una vacante, la organizacion trata de cubrirla
con personas ajenas, es decir, con candidatos externos atraidos mediante las
técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo incide en candidatos reales y
potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones mediante una o

mas técnicas de reclutamiento. (Chiavenato, 2011, p.136).

Se trata de cubrir una determinada vacante de manera externa, atraidos
mediante las técnicas de reclutamiento externo, son candidatos reales y

potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones.

Reclutamiento Mixto. En la practica las empresas no hacen solo
reclutamiento interno o solo reclutamiento externo. Ambos se complementan. Al
hacer un reclutamiento interno es necesario cubrir la posicion actual de individuo
gue se desplaza a la posicion vacante. Si se sustituye por otro empleado, esto

produce a su vez una vacante. (Chiavenato, 2011, p.139).

47



Se trata de cubrir una determinada vacante mediante ascensos o
transferencias con el personal interno, y el puesto de la persona que ascendié o

fue transferida seré& sustituido mediante un reclutamiento externo.

Dimensién 3. Seleccidon

La seleccion del personal, es el proceso de seleccidn ideal implica una
decisién de ambas partes. La organizacion decide si ofrece un empleo, asi como
el grado de atractivo que debe tener la oferta, y el candidato al empleo decide si
la organizacion y el empleo ofrecido se ajustan a sus necesidades y metas.
(Stoner, Freeman y Gilbert JR., 2010, p.424).

Es el Proceso en que la organizacion decide si ofrecera un empleo o no y

el candidato decide se lo aceptara o no.

Chiavenato (2011), manifiesta que “Es la seleccion que busca entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos disponibles con la
intencién de mantener o incrementar la eficiencia y el desempefio del personal asi

como la eficiencia de la organizacion”. (p.144).

La seleccion del personal, es el proceso para determinar las habilidades,
capacidades y otros atributos que requiera una persona para desempefiar un
puesto en particular. Los empleadores evallan las caracteristicas de los
solicitantes para determinar la “idoneidad” entre el puesto y las caracteristicas del
solicitante. (Daft y Marcic, 2010, p.334).

Koontz, Weihrich y Cannice (2012), manifiestan que “Elegir entre
candidatos, dentro o fuera de la organizacion, a la persona adecuada para un

puesto” (p.298).
Robbins y Coulter (2014), manifiestan “Analisis de los candidatos a un

puesto de trabajo con la finalidad de asegurar la contratacién del mas apropiado

para desempefarlo” (p.389). Consiste en seleccionar a los candidatos mas
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adecuados o idoneos para el puesto a cubrir, con el proposito de incrementar o

mantener la eficiencia y el desempefio del personal en la organizacion.

Entrevista. Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), Afirman “Proporciona

una evaluacion rapida de la idoneidad del solicitante” (p.425).

Pruebas. Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), Afirman “Mide las
habilidades laborales del solicitante y su capacidad para aprender en el trabajo”
(p-425). Mide las habilidades, capacidades y destrezas que posee el candidato

potencial para el futuro desempefio laboral.

Antecedentes. Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), Afirman “Constata la

veracidad del curriculum o la solicitud del solicitante” (p.425).

Examen Médico. Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), Afirman “Asegura
el desempefio eficaz del solicitante; protege a otros empleados contra
enfermedades; establece el registro de salud del solicitante; protege a la empresa
contra reclamaciones injustas de compensacién por parte de los empleados”
(p.425).

Dimensioén 4. Socializaciéon

Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), Afirman “Disefadas para ofrecer a los
empleados nuevos la informacion que necesitan para funcionar, en forma cémoda

y eficaz, dentro de la organizacion” (p.427).

Procura exponer al nuevo integrante las bases y premisas con las cuales
funciona la organizacién y como podra €l colaborar en ese aspecto. Con su
ingreso a la organizacion, el nuevo empleado renuncia a una parte de su libertad
de accion, pues acepta cumplir un horario de trabajo, desempefiar determinadas
actividades, seguir la direccion de su superior, y pactar reglas y regulaciones

internas precisas. (Chiavenato, 2011, p.166).
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Koontz, Weihrich y Cannice (2012), manifiestan que “En ella se presentan a

los nuevos empleados la empresa, sus funciones, tareas y personas” (p.311)

Robbins y Coulter (2014), manifiestan “Presentacion de los puestos de

trabajo y de la organizacién a un nuevo empleado” (p.393).

Diseflado para ayudar a los nuevos empleados a adaptarse tranquilamente

a la organizacion.

Grupos de Trabajo. El gerente puede atribuir la integracion del nuevo
empleado a un grupo de trabajo, el cual puede desempefiar un papel importante
en la socializacion. La aceptacion por parte del grupo de trabajo es fuente crucial
de satisfaccion de las necesidades sociales. (Chiavenato, 2011, p.167).

Induccion. Son programas intensivos de capacitacion destinados a los
nuevos empleados de la organizacion. Tienen por objeto familiarizar a los recién
llegados con el lenguaje de la organizacion, con los usos y costumbres internos
(cultura organizacional), con la estructura de la organizacion (areas o
departamentos), con los principales productos o servicios, con la mision y
objetivos de la organizacion (...). Su finalidad es que el nuevo integrante aprenda
e incorpore valores y actitudes, normas y patrones de comportamiento deseados.
(Chiavenato, 2011, p.167).

Dimension 5. Capacitacion

Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), manifiestan que “La capacitacién y el
desarrollo tienen el propdsito de mantener o mejorar el desempefio en el trabajo
presente, mientras los programas de desarrollo pretenden desarrollar

capacidades para empleos futuros” (p.428).
Chiavenato (2011) manifiesta que “La capacitacion es el proceso educativo

de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual

las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en
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funcidn de objetivos definidos” (p.322). Diseflado para mantener o mejorar el
desempefio laboral actual de los colaboradores, en funcion a los objetivos de la

organizacion.

Diagnoéstico. Chiavenato (2011) manifiesta que “Es la primera etapa de la

capacitacion y se refiere al diagndstico preliminar necesario” (p.325).

Programacién. Chiavenato (2011) manifiesta que “(...), la eleccion y
prescripcion de los medios de tratamiento para sanar las necesidades sefialadas
o percibidas. Una vez detectadas y determinadas las necesidades de

capacitacion, se prepara su programa” (p.330).

Ejecucion. Chiavenato (2011) manifiesta que “(...). La ejecucion o
realizacion de la capacitacion supone el binomio formado por el instructor y el

aprendiz.” (p.334).

Realimentacion. Chiavenato (2011) manifiesta que “Es la etapa final de un
proceso de capacitacion, es la evaluacion de los resultados. El programa de

capacitacion debe incluir la evaluacién de su eficiencia” (p.335).

Dimension 6. Evaluacién del desempefio

Chiavenato (2011) manifiesta que “La evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica de como se desempefia una persona en un puesto y de
su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para impulzar o juzgar

el valor, la excelencia y cualidades de una persona” (p.202).

La evaluacion de desempefio, constituye el proceso por el cual se mide el
rendimiento global del empleado, es decir, su contribucién total a la organizacion,
factor que en Ultima instancia determina su permanencia en la empresa. La
mayoria de los empleados procura obtener realimentacién sobre la manera en
que desarrolla sus actividades y el cumplimiento de las metas asignadas,

mientras que los administradores tienen que evaluar el desempefio individual para
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decidir las acciones que deben tomar. (Werther, Davis y Guzman, 2014, p.216).
Es la evaluacion de todas las acciones que ejecuta el individuo en una
organizacion, tiene que ver mucho con el empleo o aplicacion de sus habilidades

y destrezas del individuo en una determinada tarea o actividad.

Informal. Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), manifiestan que “La
evaluacion informal es el proceso mediante el cual se ofrece informacion

constante a los subordinados en cuanto a su desempefio laboral” (p.433).

Formal. Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), manifiestan que “La
evaluacién formal sistémica es el proceso de evaluacion formal para calificar el
desempeiio laboral, en el que se identifica a quienes merecen aumentos o

ascensos y se detecta los que requieren mayor capacitacion” (p.434).

Dimensién 7. Remuneracion

Chiavenato (2011), manifiesta que “El dinero puede ser un motivador muy
eficaz para que se registre mayor productividad: cuando la persona percibe que el
aumento de su esfuerzo de verdad genera un incremento de su recompensa
monetaria” (p. 230). Remunerar es la forma de motivar al personal como

consecuencia de su productividad en la organizacion.

Directa. Chiavenato (2011), manifiesta que “Es la paga que cada empleado

recibe en forma de salarios, bonos, premios, y comisiones” (p. 234).

Indirecta. Es el salario indirecto que se desprende de las clausulas del
contrato colectivo de trabajo y del plan de prestaciones y servicios sociales que
ofrece la organizacién. El salario indirecto incluye vacaciones gratificaciones,
bonos, extras, participacion de utilidades, horas extras, asi como el dinero
correspondiente a los servicios de prestaciones sociales que ofrece la

organizacion. (Chiavenato, 2011, p.235).
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Dimension 8. Movimientos del personal

Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), Manifiestan que “El movimiento del
personal es un aspecto principal de la administracion de los recursos humanos.
La verdadera decision de a quien ascender y despedir también se puede contar
entre una de las mas dificiles e importantes que debe tomar un gerente” (p.436).

Chiavenato (2011), manifiesta que “Las organizaciones se caracterizan por
los movimientos constantes de las personas que transitan a lo largo de su
estructura” (p.296). Son movimientos constantes del personal dentro de la

organizacion ya sean para ascender, transferir o destituir de la organizacion.

Ascensos. Se refiere al movimiento vertical de una persona que sube un
puesto dentro de la organizacion. Cuando un trabajador obtiene un ascenso, su
salario también registra una recompensa adicional. El ascenso es simbolo de
exito y representa un paso adelante en la carrera el empleado. (Chiavenato, 2011,
p.296).

Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), Manifiestan que “Los ascensos es la
posibilidad de progresar suele ser un incentivo basico para obtener un
desempeiio general superior, y los ascensos son la manera mas significativa de

reconocer un buen desempefo” (p.436).

Transferencias. Se usan para que las personas adquieran mas
experiencia laboral, como parte de su desarrollo, y para ocupar los puestos
vacantes cuando se presentan, las transferencias se usan para mantener abiertos
los grados de los ascensos y para mantener a las personas interesadas en su
trabajo. (Stoner, Freeman y Gilbert JR., 2010, p.336 y 337).

Destitucion. (Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), manifiestan que “Se

aplican cuando un empleado infringe la politica de la compafiia 0 no cumple con

las expectativas laborales” (p.437).
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2.2.2. Variable 2. Motivacién laboral

Primeras Teorias de |la Motivacion

Para empezar revisaremos cuatro teorias tempranas de la motivacion: la
jerarquia de necesidades de Maslow, las teorias Xy Y de Mc Gregor, la teoria
de los dos factores de Herzberg y la teoria de las tres necesidades de Mc
Clelland. Aunque se han desarrollado explicaciones mas validas de la motivacion,
esas primeras teorias son importantes debido a que presentan las bases de las
que derivaron las teorias contempordneas de la motivacion y que muchos

gerentes en activo adn las utilizan. (Robbins y Coulter, 2014, p.507).

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Plantea que las necesidades humanas (fisiolégicas, de seguridad, sociales
de estima y de autorrealizacion). Maslow planteo que cada nivel en la jerarquia de
necesidades se debe satisfacer de forma sustancial antes de que la siguiente

necesidad se vuelva dominante. (Robbins y Coulter, 2014, p.507).

Las teorias de las necesidades de Maslow parten desde el inicio en que los
motivos del comportamiento humano residen en el propio individuo, su motivaciéon
para actuar y comportarse proviene de fuerzas que existen dentro de uno mismo.
Algunas de esas necesidades son conscientes, mientras que otras no lo son. La
teoria, motivacional mas conocida es la de Maslow, y se basa en la jerarquia de

las necesidades humanas.

Segun Maslow, las necesidades humanas estan organizadas en una
piramide de acuerdo con su importancia respecto de la conducta humana. En la
base de la piramide estan las necesidades mas bajas y recurrentes (las llamadas
necesidades primarias), mientras que en la cuspide estan las mas elaboradas e

intelectuales (necesidades secundarias). (Chiavenato, 2011, p.43).

54



a) Necesidades Fisiologicas: Constituyen el nivel mas bajo de las
necesidades humanas. Son naturales, como la necesidad de alimentacion
(hambre o sed), suefio o reposo (cansancio), abrigo (contra frio o calor) o deseo
sexual (reproduccion de la especie). Se denominan necesidades bioldgicas o
basicas y exigen satisfaccién ciclica y reiterada, con el fin de garantizar la
supervivencia del individuo. Orientan la vida humana desde el momento del
nacimiento. Es decir, al principio, la vida humana es una constante busqueda de
satisfaccion de las necesidades elementales mas impostergables, que
monopolizan la conducta del recién nacido, y en el adulto predominan sobre las
demas necesidades mientras no se logre su satisfaccién. Se relacionan con la
subsistencia y existencia del individuo. Todos los seres humanos a pesar de ser
comunes, requieren distintos niveles individuales de satisfaccion. Su principal
caracteristica es la urgencia, cuando no se satisface alguna de estas

necesidades, dirige la posicién de la conducta. (Chiavenato, 2011, p.43).

b) Necesidades De Seguridad: Constituyen el segundo nivel en las
necesidades humanas. Llevan a las personas a protegerse de cualquier peligro
imaginario o real, fisico o abstracto. La busqueda de proteccion ante una
amenaza o privacion huir del peligro, el anhelo de un mundo ordenado y
predisible son expresiones de estas necesidades. Muestran en la conducta
humana cuando las necesidades fisioldgicas estan satisfechas relativamente, asi
como aquellas, que también estan intimamente relacionadas con la supervivencia
del individuo. Tienen gran importancia, pues en una organizacion las personas
dependen de la organizacion, y es ahi donde las acciones gerenciales arbitrarias
o las decisiones inconsistentes e incoherentes pueden provocar incertidumbre o
inseguridad en las personas en cuanto a su continuidad laboral. (Chiavenato,
2011, p.p.43-44).

c) Necesidades Sociales: Brotan de la vida social de un individuo con
otras personas. Son necesidades de asociacion, participacion, aceptacién por
parte de sus comparieros, el intercambio de amistad, afecto y amor. Aparecen en
la conducta cuando las necesidades mas bajas (fisiol6gicas y de seguridad) se

encuentran relativamente resueltas. Cuando las necesidades sociales no estan
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debidamente satisfechas, las personas, muestran resistencia, disconformidad y
rivalidad frente a quienes se les acercan. El fracaso de esas necesidades
conduce a la falta de adaptacion social y la soledad. La necesidad de dar y recibir
afecto es un importante motor de la conducta humana cuando se utiliza la

administracion participativa. (Chiavenato, 2011, p.44).

d)Necesidades de Aprecio: Son necesidades relacionadas con la manera
en como se ve y valora la persona, es decir, con la autoestima y la autovaloracion,
la confianza en si mismo, la necesidad de la aprobacion y el reconocimiento ante
la sociedad, el estatus, la reputacién y el orgullo personal. El satisfacer estas
necesidades conduce a un sentimiento de confianza en si mismo, de fuerza,
valor, prestigio, poder, capacidad y utilidad, y si estas necesidades no son
satisfechas pueden producir sentimientos de debilidad, inferioridad, dependencia
y desamparo, los que a su vez pueden generar desanimo o actividades

compensatorias. (Chiavenato, 2011, p.44).

e) Necesidades de Autorrealizacion: Son necesidades humanas mas
altas y se encuentran en el nivel superior de la jerarquia, de manera que motivan
al individuo a emplear su propio potencial y a desarrollarse continuamente a lo
largo de la vida. Esta tendencia se manifiesta mediante el estimulo a superarse y
a llegar a ser todo lo que se puede ser. Las necesidades de autorrealizacion se
relacionan con la autonomia, independencia, el control de si mismo, competencia
y plena realizacion del potencial y la virtud que cada uno posee, asi como la
utilizacion plena de sus talentos. Mientras que las cuatro necesidades anteriores
pueden satisfacerse por recompensas externas (extrinsecas) a la persona y
tienen una realidad concreta (como alimento, dinero, amistades, elogios de otras
personas), las necesidades de autorrealizacion solo se satisfacen mediante
recompensas que las personas se dan a si mismas intrinsecamente (como el
sentimiento de realizacion), y no son observadas ni controladas por los demas.
Las otras necesidades de menor satisfacciébn, ya no motivan la conducta; en
cambio, puede ser insaciable la necesidad de autorrealizacién, en el sentido de

gue entre mas satisfaccién obtiene la persona, mas importancia adquiere para
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ella y mas deseara satisfacerla. No importa cuan complacida este la persona,

deseara siempre mas. (Chiavenato, 2011, p.44).

Teorias Xy Y de McGregor

Douglas Mc Gregor es conocido por proponer dos suposiciones acerca de
la naturaleza humana: la teoria X y la teoria Y. la teoria X es una vision negativa
de las personas que supone que los trabajadores tienen pocas ambiciones, no les
gusta el trabajo, evitan la responsabilidad y es necesario controlarlos de cerca
para que trabajen de manera efectiva. La teoria Y es una vision positiva que
supone que a los empleados le gusta el trabajo, buscan y aceptan
responsabilidades y pueden dirigirse a si mismos. Mc Gregor creia que la practica
de la administracion debia guiarse por las suposiciones de la teoria Y, y que
podria lograrse un mayor nivel de motivacion de los empleados al permitirles
participar en la toma de decisiones, asignarles puestos con responsabilidades y
desafios, y fomentar las buenas relaciones grupales. (Robbins y Coulter, 2014,
p.508).

Teoria de los dos factores de Herzberg

La teoria de los dos factores de Frederick Herzberg (llamada teoria de la
motivacion e higiene) propone que los factores intrinsecos se relacionan con la
satisfaccion laboral, mientras que los factores extrinsecos se asocian con la

insatisfaccion laboral. (Robbins y Coulter, 2014, p.508).

Maslow protege su teoria de la motivacion en las diferentes necesidades
humanas (perspectiva introvertida), Herzberg, se basa en el ambiente externo
(perspectiva extravertida). Para Herzberg, la motivacion para para trabajar
depende de dos factores: factores higiénicos y factores motivacionales.
(Chiavenato, 2011, P.45).

a) Factores Higiénicos: Se refieren a las condiciones que rodean a la

persona en el trabajo; comprenden las condiciones fisicas y ambientales del
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empleo, salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision,
clima de las relaciones entre direccibn y empleados, reglamentos internos,
oportunidades, etcétera. Corresponden a motivacion ambiental y constituyen los
factores con las que las organizaciones suelen impulsar a los empleados. Sin
embargo los factores higiénicos tienen una capacidad muy limitada para influir de
manera poderosa en la conducta de los trabajadores, la expresion higiene refleja
precisamente el caracter preventivo e higiénico, e indica que solo se destinan a
evitar la insatisfaccion en el medio o amenazas potenciales al equilibrio. Si estos
factores higiénicos son Optimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, pues su
influencia en la conducta no eleva la satisfaccion de manera duradera. Pero si son
precarios provocan insatisfaccion, razén por las que se llama factores de

insatisfaccion. (Chiavenato, 2011, p.45).

b) Factores Motivacionales: Se refiere al contenido del puesto, a las
tareas y obligaciones relacionadas con este; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un incremento de la productividad muy elevado a los niveles normales.
La motivacion comprende sentimientos de crecimiento, realizacion vy
reconocimiento profesional que se manifiestan en la ejecucion de tareas y
actividades que tienen significado en el trabajo y presentan desafios, si los
factores motivacionales son los mas oOptimos, elevan la satisfaccion; si son
precarios, la reducen la satisfaccion. Por ello se les denomina factores de

satisfaccion, constituyen el contenido del puesto en si. (Chiavenato, 2011, p.45).

Teoriade las tres necesidades

David McClelland y sus colaboradores plantearon la teoria de las tres
necesidades, la cual establece que tres necesidades adquiridas (no innatas) son
los principales impulsos en el trabajo: la necesidad de logro (nLog), que es el
estimulo por sobresalir, tener éxito con respecto a un conjunto de estandares; la
necesidad de poder (nPod), que es la necesidad de hacer que otros se comporten
de una forma en que no se lograria con ningun otro medio; y la necesidad de
afiliaciéon (nAfi), que es el deseo de tener de tener relaciones interpersonales

amigables y cercanas. De las tres, la necesidad del logro es la mas investigada.
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Los individuos con una elevada necesidad de logro luchan por el logro
personal mas que por la atraccion y las recompensas del éxito, poseen el deseo
de hacer algo de manera mas eficiente o mejor de lo que hizo antes, prefieren
trabajos que ofrezcan la responsabilidad personal de encontrar soluciones para
los problemas, en los que puedan recibir una retroalimentacion rapida y sin
ambigledades acerca de su desempefio para saber si estan mejorando, y en los
gue puedan establecer metas con un nivel moderado de desafio. Las personas
con una gran necesidad de logro evitan las tareas que consideran muy faciles o
muy dificiles. Ademas, estos individuos no necesariamente son buenos
administradores, sobre todo en las grandes organizaciones, debido a que se
concentran en sus propios logros, mientras que a los buenos administradores les
interesa ayudar a que los demas logren sus metas. (Robbins y Coulter, 2014,
p.p.509-510).

Teorias contemporaneas de la motivacion

Las teorias que revisaremos en esta seccidn representan explicaciones
actuales sobre la motivacion de los empleados. Aunque es probable que estas
teorias no sean tan conocidas como las que se explicaron anteriormente, estan
respaldadas por investigaciones. Estos modelos contemporaneos de la
investigacion incluyen la teoria del establecimiento de las metas, la teoria del
reforzamiento, la teoria del disefio de puestos, la teoria de la equidad, la teoria de

las expectativas, y las practicas laborales con un compromiso elevado.

Teoria del establecimiento de metas

Las investigaciones ofrecen un gran respaldo a la teoria del
establecimiento de metas, la cual plantea que las metas especificas mejoran el
desempefio y que, cuando se aceptan, las metas dificiles producen un mejor

desempefio que las metas faciles.

En primer lugar, trabajar para lograr una meta es una fuente importante de

motivacion laboral. Los estudios sobre el establecimiento de metas han
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demostrado que las metas especificas y desafiantes son grandes fuerzas
motivadoras. Estas metas producen mejores resultados que la meta generalizada
de “hacer el mejor esfuerzo”. La especificidad de la meta actua como un estimulo

in terno.

No es una contradiccion que la teoria de establecimiento de metas
proponga que la motivacion alcance sus niveles mas altos con metas dificiles,
mientras que la motivacion de logro (de la teoria de las tres necesidades) se

estimula mediante metas moderadamente desafiantes.

La teoria del establecimiento de metas supone que el individuo esta
comprometido con la meta. El compromiso es mas comun cuando las metas se
hacen publicas, cuando el individuo tiene un locus de control interno y cuando el
individuo establece las metas en lugar de que alguien se las asigne. (Robbins y
Coulter, 2014, p.p.510-511).

Teoria del Reforzamiento

La teoria del reforzamiento afirma que la conducta es una funcion de sus
consecuencias. Las consecuencias que siguen de manera inmediata a la
conducta y aumentan la probabilidad de que se repita, se denominan

reforzadores.

La teoria del reforzamiento ignora factores como las metas, las
expectativas y las necesidades, y se enfoca Unicamente en lo que le sucede a

una persona cuando hace algo.(Robbins y Coulter, 2014, p.512).

Teoria de la Equidad

La teoria de la equidad, elaborada por J. Stacey Adams, Plantea que los
empleados comparan lo que obtienen de un trabajo (resultados) con lo que

invirtieron en este (aportaciones), y luego comparan la proporciéon de sus

resultados y aportaciones con las proporciones de otros individuos importantes.
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Si un trabajador percibe que su proporcién es equitativa con respecto a la de
otros individuos importantes no hay ninguan problema. Sin embargo si la
proporcibn no es equitativa, se considerara mas o menos recompensado.
Cuando hay inequidades, los empleados tratan de hacer algo al respecto. El
resultado podria ser una productividad mas alta o mas baja, un producto con
mayor o menor calidad, un nivel mayor de ausentismo o la decisién de dejar el

empleo voluntariamente. (Robbins y Coulter, 2014, p.516).

Teoria de las expectativas

La teoria de las expectativas plantea que un individuo tiende a actuar de
cierta forma con base en la expectativa de que a la accion le seguira un resultado
dado, y en el atractivo que tiene dicho resultado para el individuo. La teoria

incluye tres variables o relaciones.

a).-La expectativa o relacion entre el esfuerzo y el desempefio, es la
probabilidad que percibe el individuo de que con cierta cantidad de esfuerzo

conseguira un nivel de desempefio determinado.

b).-La instrumentalidad o relacién entre el desempefio y la recompense, es
el grado en que el individuo cree que desempefiarse a un nivel especifico le

permitira obtener el resultado deseado.

c).-la valencia o el atractivo de la recompensa, es la importancia que un
individuo asigna al posible resultado o a la recompensa que se podria obtener en

el trabajo. La valencia toma en cuenta las metas y las necesidades del individuo.

La clave de la teoria de las expectativas consiste en comprender la meta
de un individuo y la relacion entre el esfuerzo y el desempefio, entre el
desempefio y las recompensas y, finalmente, entre las recompensas y la
satisfaccion de la meta individual. La teoria hace hincapié en los beneficios o

recompensas. Como resultado, debemos creer que las recompensas que ofrece
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una organizacion se ajustan a los deseos del individuo. (Robbins y Coulter, 2014,
p.517).

La motivacion es un término general que se aplica a todo tipo de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Decir que los gerentes motivan
a sus subordinados es decir que hacen cosas que esperan satisfara esos
impulsos y deseos y que los induciran a actuar de la manera deseada.

Un factor importante en la motivacién es que los individuos perciban la
estructura de recompensas como justa. Una forma de atender este punto es
mediante la teoria de la equidad, que se refiere al juicio subjetivo de un individuo
sobre lo justo de la recompensa que recibe en términos de recursos y en

comparacion con las recompensas de otros.

La motivacion es una caracteristica de la piscologia humana que contribuye
al grado de compromiso de la persona de la psicologia humana que contribuye al
grado de compromiso de la persona. Incluye factores que ocasionan, canalizan y
sustentan la conducta humana en un sentido particular y comprometido. Motivar
es el proceso administrativo que consiste en influir en la conducta de las

personas, basado en el conocimiento de qué hace que la gente funcione (p. 489).

La motivacion y el motivar se refieren al rango de la conducta humana

consciente, en algun punto entre dos extremos:
1. Los actos reflejos, por ejemplo un estornudo o un parpadeo.
2. Las costumbres adquiridas, por ejemplo cepillarse los dientes o la forma
de escribir.
Motivacioén laboral
Robbins y Coulter (2014), manifiestan que “La motivacion son los procesos

gue inciden en la energia, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza una

persona para alcanzar un objetivo” (p.506).
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Procesos que influyen en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo

gue realiza un individuo para alcanzar un objetivo.

Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), manifiestan que “La motivacion es el
proceso administrativo que consiste en influir directamente en la conducta de las

personas basado en el conocimiento de “qué hace que la gente funcione” (p.484).

Proceso que consiste en influir en la conducta de las personas, con el fin

de lograr un objetivo.

Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012), considera que los motivos
humanos se basan en necesidades, conscientes o inconscientes, algunas son
primarias, como la fisiologicas de agua, aire, alimentos suefio y refugio, otras se
pueden considerar secundarias, como la autoestima, el estatus, la afiliacion con

otros, el efecto, el dar, los logros y la autoafirmacion. (p. 388)

Motivacion es todo lo que impulsa a una persona a actuar de una
determinada manera y que da origen a un comportamiento especifico. Ya sea

este generado por estimulos externos o internos.

Dimensiones de la variable motivacion laboral.

Dimensién 1. Factores Intrinsecos

Estos se relacionan con el contenido del puesto y con la indole de las
tareas que la persona desempefia. El individuo controla los factores
motivacionales porque se refieren a lo que hace y realiza. Ademas involucran
sentimientos de crecimiento individual, de reconocimiento profesional y de
autorrealizacion, y dependen de las tareas que el individuo desempefia en su
trabajo. (Chiavenato, 2014, p. 244).
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Son factores motivacionales que pueden ser controlados por el mismo
individuo, involucran sentimientos de crecimiento individual, reconocimiento

profesional y autorrealizacion y depende de las tareas que el individuo realiza.

Robbins y Coulter (2014), manifiestan que “Los factores motivacion son
factores que aumentan la satisfaccion laboral y la motivacién. (...). Los factores

intrinsecos se relacionan con la satisfaccion laboral” (pp. 508 -509).

Son factores de motivacién interna que se relacionan con la satisfaccion

laboral del individuo.

Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), manifiestan que “Los satisfactores
incluyen la realizacion, el reconocimiento, la responsabilidad y el ascenso; es
decir todos guardan relacion con el contenido del trabajo y las recompensas por el

desempenio del trabajo” (p.496).

Son factores que incluyen la realizacién, el reconocimiento y la
responsabilidad, todos guardan relacion con el contenido del trabajo y las

recompensas por el desempefio de trabajo.

Chiavenato (2011), manifiesta que “Los factores motivacionales se refieren
al contenido del puesto, a las tareas y obligaciones relacionadas con este;
producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad

muy superior a los niveles normales” (p.45).
Los factores intrinsecos se relacionan con la satisfaccion laboral y son
producidos por el propio empleo, como el logro, el reconocimiento y la

responsabilidad.

Logro. Florez (2010), manifiesta que “El logro se da cuando la persona

consigue el status por hacer algo en particular” (p. 283).
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Reconocimiento. Koontz, Weihrich y Cannice (2012), manifiesta que “Es
importante felicitar al personal que sobresale o que aplica su mayor esfuerzo en

una tarea, lo que no se debe dejar pasar advertido” (p.387).

Responsabilidad. Chiavenato (2011), manifiesta que “La responsabilidad
es la profundidad con que el ocupante se siente responsable y relacionados con

los resultados de su trabajo” (p.182).

Dimension 2. Factores Extrinsecos

Se encuentran en el entorno de las personas y abarcan en las condiciones
en las que desempefian su trabajo. Dado que la empresa decide y administra
esas condiciones, las personas no tienen control sobre los factores higiénicos.
(Chiavenato, 2014, p. 242).

Son factores motivacionales que pueden ser controlados por el mismo
individuo, involucran sentimientos de crecimiento individual, reconocimiento

profesional y autorrealizacion y depende de las tareas que el individuo realiza.

Robbins y Coulter (2014), manifiestan que “Los factores extrinsecos se

asocian con la insatisfaccion laboral” (pp. 508 - 509).

Son factores motivacionales externas, que se asocian a la insatisfaccion

laboral del individuo.

Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), manifiestan que “Los factores de la
insatisfaccion incluyen los sueldos y salarios, las condiciones laborales y la
politica de la compafia; es decir, todos los que afectan el contexto donde se

realiza el trabajo” (p.495).
Son factores de insatisfaccion que incluyen sueldos y salarios, las

condiciones laborales y la politica de la compafiia y todo aquello que afecte el

contexto donde se realice el trabajo.
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Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en el trabajo;
comprenden las condiciones fisicas y ambientales del empleo, salario, beneficios
sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision, clima de las relaciones entre
direccion y empleados, reglamentos internos, oportunidades, etc. (Chiavenato,
2011, p.45).

Los factores extrinsecos se relacionan con la insatisfaccion laboral y son
producidos por el contexto laboral, como las politicas de la compafia, supervision,
relaciones interpersonales, salario, condiciones laborales y seguridad Laboral.

Politicas de la Compaiiia. Las politicas definen un area dentro de la cual
debe tomarse una decision y aseguran que esta sea consistente con un objetivo y
contribuya a su logro. Las politicas ayudan a solucionar problemas antes de que
se vuelvan serios, hacen innecesario analizar la misma situacion cada vez que se
presentan y unifican otros planes, lo que si bien permite que los gerentes
deleguen autoridad, sea con el control sobre lo que hacen sus subordinados.
(Koontz, Weihrich y Cannice, 2012, p.111).

Supervision. Supervisar significa dar seguimiento, ver de cerca, observar,
revisar el andamiaje de las cosas, para controlar un desempefio es necesario
conocerlo y obtener informacién suficiente al respecto. La observacion o
comprobacién del desempefio o del resultado pretende obtener informacion sobre

como marchan las cosas y sobre lo que ocurre. (Chiavenato, 2011, p.370).

Relaciones Interpersonales. Chiavenato (2011), manifiesta que “Las
relaciones interpersonales definen como se relaciona entre si las personas dentro
de la organizacién y el grado de libertad en esas relaciones humanas; si las
personas trabajan aisladas o en equipos de trabajo mediante una intensa

interaccion humana” (p.91).

Salario. El salario representa una de las transacciones mas complicadas,
pues cuando una persona acepta un puesto se compromete a una rutina diaria, a
un sistema estandarizado de actividades y una amplia gama de relaciones

interpersonales dentro de una organizacion, a cambio de lo cual recibe un salario.

66



(...). Es la fuente de ingresos que define el modelo de vida de cada persona.
(Chiavenato, 2011, p.237).

Condiciones Laborales. Chiavenato (2011), manifiesta que “Las
condiciones laborales comprenden las condiciones del ambiente en que se realiza
el trabajo, si lo hace desagradable, adverso o sujeto a riesgos, o0 si exige del
ocupante una sélida adaptacion para mantener la productividad y el rendimiento

en sus funciones” (p.193).

Seguridad Laboral. La seguridad laboral es el conjunto de medidas
técnicas, educativas, médicas y psicolégicas para prevenir accidentes, sea al
eliminar las condiciones inseguras del ambiente o instruir o convencer a las
personas para que apliquen practicas preventivas, lo cual es indispensable para

un desempefio satisfactorio del trabajo. (Chiavenato, 2011, pp. 279 - 280).

2.3. Definicion De términos basicos

Autonomia. Flérez (2010), Afirma que “Se refiere al grado en el cual el
trabajo provee al individuo una libertad, independencia para programar sus

labores y determinar los procedimientos a ser usados” (p.335).

Cohesion. Flérez (2010), Afirma que “Se refiere al grado en el cual sus
miembros se sienten atraidos hacia el grupo, estan motivados a permanecer en él

y ejercen una influencia mutua” (p.335).

Coordinacion. Stoner, Freeman y Gilbert (2010), Sostienen que “Es un
proceso que consiste en integrar las actividades las actividades de departamentos
independientes a efecto de perseguir las metas de la organizacion con eficacia”
(p.351).

Correlacion. Andia (2015), Afirma que “El principal objetivo del analisis de

correlacién es medir la fuerza o grado de asociacion lineal entre dos variables que

es medido por el coeficiente de correlacion” (p.104).
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Departamentalizacion. Stoner, Freeman y Gilbert (2010), Sostienen que
“‘Es aquel que consiste en agrupar en departamentos aquellas actividades de

trabajo que son similares o tienen una relacion logica” (p.348).

Delegacion. Chiavenato (2014), Afirma que “Proceso de transferir

autoridad y responsabilidad hacia puestos mas bajos de la jerarquia” (p.135).

Desempefio. Para Daft y Marcic (2010). El desempeno es “Capacidad de
la organizacion para alcanzar sus metas, utilizando los recursos de forma eficiente

y eficaz” (p.10).

Desempefio de tareas. Para Varela y Salgado (2010). “Se refiere al grupo
de conductas que definen el cargo; son las acciones que demanda una posicion.
El desempefio de tareas concentra aquellas conductas inherentes al cargo que

permiten diferenciar una posicién” (p. 24).

Desempefio laboral. Son las actividades que se realizan al marco de una
unidad de competencia y que estan expresadas en términos de resultados o
logros. Describen lo que las personas deben ser capaces de hacer en situaciones
de trabajo. Cada unidad de competencia involucra un conjunto de realizaciones.
(Parrefio, 2010, p.38).

Dinamica del grupo. Chiavenato (2014), Afirma que “Suma de intereses
de los participantes de un grupo y se puede activar por medio de estimulos y

motivaciones” (p.106).

Evaluaciéon De 360°. Es un sistema de evaluacion del desempefio en el
cual participan las personas que tienen contacto de trabajo con el evaluado, es
decir, los compafieros de trabajo, ademas del supervisor. Su gran ventaja estriba
en que permite elaborar planes individuales de desarrollo porque identifica
claramente las areas en que el individuo o el grupo necesitan crecer o afianzarse.
(Werther, Davis y Guzman, 2014, p.232)
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Expectativa. Florez (2010), Afirma que “Es el grado de éxito que la

persona anticipa obtener al realizar un cierto trabajo” (p. 159).

Indicadores. Andia (2015), sostiene que “Son valores que permiten
cuantificar el grado de cumplimiento de un determinado objetivo. Por su
naturaleza son cuantitativos, porque su funcidon es medir los cambios que las
actividades y proyectos generan”. (p.188).

Influencia. Chiavenato (2014), Afirma que “Capacidad de inducir y

modificar el comportamiento de las personas” (p.106).

Medicion del Trabajo. Es la utilizacion de técnicas para definir el tiempo
gue invierte un trabajador calificado en llevar a cabo una tarea definida
efectuandola segun norma de ejecucion preestablecida. Ademas, con la medicion
del trabajo, se logra investigar y reducir los tiempos improductivos para fijar

después las normas de tiempo de la operacion. (Andia, 2015, p. 222).

Método. Chiavenato (2014), Afirma que. “Es un plan establecido para el
desempeio de una tarea especifica, que detalla como se debera ejecutar el
trabajo” (p. 135).

Métodos De Evaluacidon. Werther, Davis y Guzman (2014), Sostienen que
“La evaluacion del desempefio ha impulsado la creacion de varios métodos para
estimar la manera en que el empleado lleva a cabo su labor, apoyandose en los

resultados que ha logrado hasta el dia de la evaluacion” (p. 222).
Orientacion. Koontz, Weihrich y Cannice (2012), Sostienen que “Incluye
presentarle a los nuevos empleados la empresa, sus funciones, tareas y

personas” (p. 311).

Promocion. Koontz, Weihrich y Cannice (2012), Sostienen que “Es un

cambio dentro de la organizacion hacia un puesto mas alto con mayores
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responsabilidades y que requiere habilidades més avanzadas, casi siempre

incluye un aumento de estatus y sueldo” (p. 305).

Recategorizacion. Andia (2015, Afirma “Es el proceso excepcional de
reajuste de las remuneraciones basicas, conllevando a la modificacion del
financiamiento de las plazas contenidas en el Presupuesto Analitico Personal”. (p.
285).

Seleccion. Koontz, Weihrich y Cannice (2012), manifiestan que “Elegir
entre candidatos, dentro o fuera de la organizacion, a la persona adecuada para

un puesto” (p. 298).

Sistema organico. Stoner, Freeman y Gilbert (2010), Sostienen que “Es
aquel que se caracteriza por su informalidad, trabajo en grupo y comunicacion
abierta” (p. 359).

Socializacion organizacional. Koontz, Weihrich y Cannice (2012),
Sostienen que “la adquisicion de habilidades y capacidades de trabajo, la
adopcion de roles de comportamientos apropiados y el ajuste a las normas y

valores al grupo de trabajo” (p. 311).

Supervision y Liderazgo. Varela y Salgado (2010). Sostienen que “son
conductas dirigidas a promover el desempefio de supervisados y de la

organizacion”.

Trabajo con datos. Varela y Salgado (2010). Sostienen que “son
conductas de naturaleza cognitiva dirigidas hacia el manejo de la informacion” (p.
31).

Trabajo con personas. Varela y Salgado (2010). Sostienen que “son

conductas dirigidas a interactuar con terceros, dentro o fuera de la organizacién”
(p.31).
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3.1.

3.2.

3.2.1.

MARCO METODOLOGICO

Hipotesis de la investigacion.

3.1.1. Hipotesis General

Existe relacion significativa entre la Administracion de los Recursos
Humanos y la Motivacién Laboral en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima
2018.

3.1.2. Hipotesis Especifica

Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre la administracion de recursos humanos y
los factores intrinsecos de la motivacion en la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la administracion de recursos humanos y
los Factores extrinsecos de la motivacion en la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.

Variables de estudio.

Definicion conceptual.

Variable 1. Administracion de recursos humanos

Stoner, Freeman y Gilbert JR. (2010), Manifiestan que “La administracion
de recursos humanos es la funcion administrativa mediante la cual los

gerentes reclutan, seleccionan, capacitan y desarrollan a los miembros de

la organizacion”. (p.412).
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3.2.2.

Variable 2. Motivaciéon laboral.

Robbins y Coulter (2014), manifiestan que “La motivacion son los procesos
gue inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza

una persona para alcanzar un objetivo” (p.506).

Definicién operacional.

Una definicion operacional especifica qué actividades u operaciones deben
realizarse para medir una variable e interpretar los datos obtenidos
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014 p. 120).

Variable 1. Administracion de recursos humanos

La variable administracion de recursos humanos fue evaluado de acuerdo a
las dimensiones: planeacion, reclutamiento, seleccion, socializacion,
capacitacion, evaluacion del desempefio, remuneracion movimiento del
personal, mediante la valoracion de la escala de Likert compuesto por 23
item de acuerdo al tamafio de la muestra segun la percepcion de los
colaboradores de la empresa LUIS MAR Y CIA.

Variable 2. Motivacion laboral.
La variable motivacion laboral fue evaluado de acuerdo a las dimensiones:
factores intrinsecos y extrinsecos, mediante la valoracion de la escala de

Likert, compuesto por 22 items de acuerdo al tamafio de la muestra segun

la percepcién de los colaboradores de la empresa LUIS MAR Y CIA.
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Operacionalizacion de variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable de estudio administracion de recursos humanos

Variable Dimensiones indicadores items Escalade Rangos/indices
medicion
Analisis Bajo (3 —6)
Planeacion Descripcion 1,2,3 Medio (7 — 10)
Especificacion Alto (11 — 15)
Interno Bajo (3 —6)
Reclutamiento Externo 4,5,6 Medio (7 — 10)
Mixto Alto (11 — 15)
Entrevista Siempre (5) Bajo (4 — 8)
Seleccién Pruebas 7,8,9 10 Casi siempre (4) Medio (9 — 14)
Antecedentes A veces (3) Alto (15 - 20)
Examen médico Casi nunca (2)
Administracién Nunca (1) Bajo (2 —4)
de recursos Grupos de trabajo Medio (5 -7)
humanos Socializacion Induccién 11,12 Alto (8 — 10)
Diagnéstico Bajo (4 — 8)
Programacién 13, 14, 15, 16 Medio (9 — 14)
Capacitacion Ejecucion Alto (15 - 20)
Realimentacion
Bajo (2 —4)

73



Evaluacion del
desempefio

Remuneracion

Movimiento del
personal

Formal
Informal

Directa
Indirecta

Ascenso
Transferencia
Destitucion

17,18

19, 20

21,22, 23

Medio (5-7)
Alto (8 — 10)

Bajo (2 —4)
Medio (5-7)
Alto (8 — 10)

Bajo (3 —6)
Medio (7 — 10)
Alto (11 — 15)

Bajo (23 — 53)
Medio (54 — 84)
Alto (85 — 115)

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable de estudio motivacion laboral.

Variable Dimensiones indicadores items Escala de medicion Rangos/indices
Logro
Factores Reconocimiento 1,2,34,5 Bajo (22 — 50)
intrinsecas Responsabilidad Escala tipo Likert Medio (51 — 80)
Alto (81 — 110)
Politicas de la compafiia
Motivacion laboral Factores Supervisiéon 6,7, 8, Siempre (5) Bajo (5 —11)
extrinsecas  Relaciones interpersonales 9.10,11,12, Casi siempre (4) Medio (12 — 18)

Salarios
Condiciones laborales

Seguridad laboral

13,14,15,16, 17,
18, 19, 20, 21,

22

A veces (3)
Casi nunca (2)

Nunca (1)

Alto (19 — 25)

Bajo (17 — 39)
Medio (40 —62)

Alto (63 — 85)

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3. Nivel de investigacion

3.3.1. Nivel de investigacion

La presente investigacion es de nivel: descriptivo — correlacional.

La investigacién es de nivel descriptivo porque permite conceptualizar y
caracterizar las variables de estudio de acuerdo a los autores fundamentados
en las bases teodricas, asimismo obtener resultados de manera descriptiva de
acuerdo a las variables y dimensiones de estudio. Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010, p. 80), precisan que “los estudios descriptivos buscan
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un

analisis”.

La investigacion es de nivel correlacional porque se determind la relaciéon
gue existe entre la variable 1 y la variable 2, identificando el nivel de relacién
entre dos o mas variables. Hernandez-et. al. (2010, p. 63), sefiald que “este
tipo de investigacion tiene como finalidad medir el grado de relacién que existe
entre las variables de estudio, a fin de analizar de manera particular la

dependencia entre dos variables de estudio.

3.4 Disefio de lainvestigacion

Enfoques de investigaciéon

Positivista, propio del enfoque cuantitativo, también conocido como
cuantitativo, empirista, positivista 16gico. Los representantes fueron Comte
(1978), Stuartmill (1806) Durkeheim (1858). Epiquién y Diestra (2013, p.4)

La investigacion es de enfoque cuantitativo, es decir parte de una idea
delimitada, establecida por objetivos, revision de literatura con una perspectiva
tedrica, se establece hipotesis y se determinan variables, a fin de ser probadas
la medicion de las variables de acuerdo a un contexto determinado, mediante

un proceso estadistico (métodos) a fin de obtener conclusiones que permitan
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responder a las hipotesis formuladas (Hernandez, Fernandez y Baptista., 2014,
p.4).
Disefio de investigacion

Quezada (2010), especifico:

La investigacion es de enfoque cuantitativo no experimental y no
aplicativo, donde utilizé procedimientos de observacion,
documentos, hipétesis deductiva y estadistica, se analizdé para
obtener datos numéricos de los instrumentos estos datos se

tabularon y se analizaron segln la estadistica (p. 33).

Lo que se midio en el proceso de investigacion es la relacion entre las
dos variables: Administracion de recursos humanos y motivacion laboral, en
determinado instante, para la relacion de los resultados donde se identifica e

interpreta.

De acuerdo al disefio de estudio, es no experimental, porque no existio
manipulacion de ningunas de las variables de estudio, se utilizO una
investigacion transversal, es decir la investigacion se ejecutd en un momento
determinado y lugar establecido, es correlacional, porque se busco la relaciéon
entre ambas variables de estudio y sus respectivas dimensiones de las

respectivas variables.

Diagrama del disefio de investigacion:

01 ][ V1. Administracién de recursos humanos J

A

[ M: Muestra [ R: relacion ]

\ 4

[ O} I V2. Motivacion laboral ]
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Denominacién:

M
V1
V2
01
02
R

: Muestra

: Administracion de recursos humanos

: Motivacién laboral

: Evaluacion de la administracion de recursos humanos
: Evaluacion de la motivacién laboral

: Relacidn entre ambas variables.

Tipos de estudio

La investigacion fue aplicada por tener propdsitos practicos inmediatos

bien definidos, es decir se investiga para actuar, transformar, modificar o

producir cambios en un determinado sector de la realidad.

3.5. Poblacion y muestra de estudio.

3.5.1. Poblacion.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), considera que:

Una poblacién en un proceso de estudio se describe como un

universo de la investigacion cientifica, conformado por personas u

objetos que representan un elemento de analisis a fin de obtener

conclusiones de acuerdo a las caracteristicas 0 estratos que

permiten distinguir y observar a cada componente que lo

conforman. (p. 44)

La poblacion objetiva de estudio estuvo constituida por 53 personas que

laboran en la empresa Luis Mar y CIA S.R.L., segun datos de la empresa,

hasta febrero del 2018, la empresa cuenta con 53 trabajadores en planilla.
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Tabla 3.
Distribucién de la poblacion de trabajadores de la empresa Luis Mar y CIA
S.R.L.

Personal Cantidad

Gerente 1
Secretaria 1
Administrador 1
Asistente Administrativo 3
Logistica 4
Almacén 10
Caja 5
Ventas 28

Total 53

Fuente: Empresa Luis Mary CIA S.R.L.

3.5.2. Muestra.

Andia (2015) afirma. “Desde el punto de vista estadistico la muestra es
el conjunto de medidas o resultados seleccionados a partir de una poblacion,

utilizando algun criterio” (p.229).

La muestra utilizada en la presente investigacion, estuvo constituida por
3 personas que labora en la parte administrativa, 4 en logistica, 10 en almacén,
5 en caja y 28 en ventas, todos ellos mantienen una relacién laboral mayor a 3

meses en la empresa.

79



Tabla 4.
Distribucién de la muestra de trabajadores en la empresa Luis Mar y CIA S.R.L.

Personal Cantidad Seleccion

Gerente 1 -
Secretaria 1 -
Administrador 1 -
Asistente Administrativo 3 3
Logistica 4 4
Almacén 10 10
Caja 5 5
Ventas 28 28

Total 53 50

Fuente: Empresa Luis Mar y CIA S.R.L.

3.5.3. Muestreo.

El tipo de muestreo fue no probabilistico de tipo intencional o de

conveniencia.

Este tipo de muestreo se caracteriza por tener un procedimiento no
mecanico ni con base en férmulas de probabilidad, sino que depende del
proceso de toma de decisiones de un investigador o de un grupo de
investigadores y, desde luego, las muestras seleccionadas obedecen a otros
criterios de investigacion. (Hernandez et al., 2010, p.176). El tamafio de la

muestra reunié un total de 50 trabajadores de la empresa Luis Mar y CIA S.R.L.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.6.1. Técnica.

Tamayo (2012), la técnica e instrumento para recolectar datos: “es un

procedimiento de planificar y organizar de manera puntual, para definir la
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manera de cOmo se elaborara un instrumento para recopilar datos, conforme a
la encuesta, determinar la documentacion u observacion directa del hecho y

conforme a la disposicion para que recopila los datos” (p. 182).

En toda técnica a investigar es considerable la aplicacion del instrumento
en forma objetiva y subjetiva, con la finalidad de conseguir testimonio de modo
sobresaliente y comprensible, con el fin de proponer una sugerencia o
recomendacion en base al problema de investigacion, segun los datos reales

obtenidos.

3.6.2. Instrumentos.

Para la investigacion de acuerdo a las variables de estudio
administracion de recursos humanos y motivacién laboral se utilizO como
instrumento un cuestionario de manera estructurada con la finalidad de
recolectar informacion de acuerdo al trabajo de campo realizado, aplicado al

tamafo muestral de personas.

Tabla 5

Ficha técnica 1: Cuestionario de variable administracion de recursos humanos

Aspectos Detalles

complementarios

Objetivo: Determinar la administraciéon de los recursos

humanos en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima

2018.
Autor
Tiempo: 20 minutos
Lugar: empresa LUIS MAR Y CIA
Hora: De 9:00 — 10:00 a.m
Administracion: Individual
Niveles 1 =Bajo

2 = Medio

3 = Alto
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Baremacioén: * Alto <85 - 115>
Medio <54 - 84>
Bajo <23 -53>

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y

rangos

Tabla 6

Baremacioén de la variable de estudio administracion de recursos humanos

No. ESCALA RANGOS — INTERVALO NIVELES
ITEM MIN MAX PTJ.MI PTJ. RANGO INTERVAL BAJO MEDIO ALTO
MAX
vl 23 1 5 23 115 93 31.00 23 53.00 54.00 84.00 85.00 115.00
d1 3 1 5 3 15 13 4.33 3 6.33 7.33 10.67 11.67 15.00
d2 3 1 5 3 15 13 4.33 3 6.33 7.33 10.67 11.67 15.00
d3 4 1 5 4 20 17 5.67 4 8.67 9.67 1433 1533  20.00
d4 2 1 5 2 10 9 3.00 2 4.00 5.00 7.00 8.00 10.00
d5 4 1 5 4 20 17 5.67 4 8.67 9.67 1433 1533  20.00
dé 2 1 5 2 10 9 3.00 2 4.00 5.00 7.00 8.00 10.00
d7 2 1 5 2 10 9 3.00 2 4.00 5.00 7.00 8.00 10.00
ds 3 1 5 3 15 13 4.33 3 6.33 7.33 10.67 11.67 15.00

*Baremo: Niveles y rangos de las variables de estudio.

Tabla 7

Ficha técnica 2: Cuestionario de variable motivacion laboral

Aspectos complementarios  Detalles

Objetivo: Determinar la motivacién laboral en la empresa LUIS
MAR Y CIA Lima 2018.

Autor
Tiempo: 20 minutos
Lugar: empresa LUIS MAR Y CIA
Hora: De 9:00 — 10:00 a.m
Administracion: Individual
Niveles 1 =Bajo

2 = Medio

3 =Alto
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Dimensiones: Numero de dimensiones: 2
Dimension 1: 5 items
Dimension 2: 17 items
Escala 1 = Nunca

2 = Casi nunca
3 = Aveces

4 = Casi siempre

5 = Siempre
Baremacion: * Alto <81 -110>

Medio <51 - 80>

Bajo <22 - 50>

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y

rangos.

Tabla 8

Baremacioén de la variable de estudio motivacion laboral.

No. ESCALA RANGOS — INTERVALO NIVELES
ITEM MIN MAX PTJ.MI PTJ. RANGO INTERVAL BAJO MEDIO ALTO
MAX
vl 22 1 5 22 110 89 29.67 22 50.67 51.67 8033 8133 110.00
d1 5 1 5 5 25 21 7.00 5 11.00 12.00 18.00 19.00 25.00
d2 17 1 5 17 85 69 23.00 17 39.00 40.00 62.00 63.00 85.00

*Baremo: Niveles y rangos de las variables de estudio.

Validacién y confiabilidad del instrumento

Validez.

Proceso que se realizara mediante la intervencién y participaciéon de

profesionales (juicio de expertos), expertos calificados de las Universidades,

guienes observaran y analizaran si las formulacion de los items respectivos de

los instrumentos son aplicables para la investigacion.
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Tabla 9

Validez de Juicio de expertos.

Experto Validador Nivel de aplicacion
Dr. Tan Wong Fernando Luis Tematico Aplicable
Dr. Richarsson Porlles Nelson Tematico Aplicable
Dr. Barrantes Rios Edmundo José Metoddlogo Aplicable

Fuente: Validacion de juicio de expertos.

Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos de la
Universidad, sobre la validez de contenido de las variables administracion de
recursos humanos y motivacion laboral, todos los jurados consideraron de
acuerdo a los criterios de claridad, relevancia y pertinencia que las preguntas
formuladas guardan relacién y coherencias con las dimensiones y variables de

estudio.

Analisis de confiabilidad.
El andlisis de la fiabilidad se obtiene mediante la estadistica del Alpha de
Cronbach de acuerdo a las variables de la investigacion a fin de obtener un

valor confiable que garantice los resultados estadisticos obtenidos.

La formula de Alfa de Cronbach.

Donde:
.
K E:g ¥Si2: Sumatoria de varianza de los items
a = 1 2 K :Numero de items

8:2 : Varianza de la suma de los items

o : Coeficiente de Alfa de Cronbach

Segun Hernandez, et al (2010), considera que la fiabilidad de los
instrumentos (cuestionario) es un proceso de medicion para determinar el nivel
o grado de los instrumentos de acuerdo a la recoleccion de datos obtenidos. (p.
200).
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Tabla 10

Niveles de confiabilidad de los instrumentos de estudio.

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Moderada
0,41 a 0,60 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Estadisticos de fiabilidad
Tabla 11

Escala de procesamiento de casos de la investigacion.

N %

Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 50 100,0

Fuente: Base de datos.

Tabla 12
Estadistica de fiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento administracion

de recursos humanos.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,907 ,907 23

Fuente: Base de datos.
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Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total  Alfa de Cronbach
si el elemento se  elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
Item 1 61,9000 127,398 ,576 ,902
Item 2 61,7200 128,287 ,486 ,904
Item 3 62,0800 126,034 ,626 ,901
Item 4 61,8400 137,035 -,004 917
Item 5 61,8800 127,496 ,580 ,902
Item 6 61,7200 122,247 ,652 ,900
Item 7 62,0200 136,632 ,087 ,910
Item 8 61,7800 127,196 ,569 ,902
Item 9 61,9200 130,075 429 ,905
Item 10 61,7400 113,053 ,937 ,891
ltem 11 62,3600 125,949 ,592 ,901
Item 12 62,4400 126,904 ,581 ,902
Item 13 61,9000 129,684 442 ,904
Item 14 61,8400 113,647 ,872 ,893
Item 15 62,5000 125,520 ,645 ,900
Item 16 62,4400 126,904 ,581 ,902
Item 17 62,4800 128,296 457 ,904
Item 18 62,3600 125,215 ,632 ,900
Item 19 62,0200 129,530 414 ,905
Item 20 61,9000 126,990 ,623 ,901
Item 21 61,8800 127,863 ,581 ,902
Item 22 62,1200 128,149 ,386 ,906
Item 23 62,0800 129,667 ,293 ,909

Fuente: Base de datos
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Tabla 13

Estadistica de fiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento motivacion
laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,875 ,874 22

Fuente: Base de datos
Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
si el elemento se  elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

ltem 1 60,1000 143,806 476 ,869
Item 2 60,0600 144,262 ,395 ,872
Item 3 60,0000 140,327 ,619 ,865
Item 4 60,0800 142,320 ,435 ,870
Item 5 60,2800 148,491 ,300 ,874
Item 6 59,9000 159,235 -,148 ,890
Item 7 59,9400 144,670 ,465 ,869
Iltem 8 59,9000 139,153 ,550 ,866
Item 9 60,0600 153,813 ,109 877
Item 10 59,7200 143,471 ,625 ,866
Iltem 11 59,9800 143,775 524 ,868
Item 12 59,7000 132,173 ,805 ,857
Item 13 59,8000 139,918 ,515 ,868
ltem 14 59,8600 139,511 ,697 ,863
Item 15 60,0000 152,163 ,102 ,881
Item 16 59,9400 143,200 ,518 ,868
Iltem 17 59,7600 139,247 ,540 ,867
Item 18 60,1000 150,051 , 194 877
Item 19 59,7400 138,074 ,545 ,867
Item 20 60,1200 144,516 ,455 ,870
ltem 21 59,9000 135,480 ,689 ,861
Item 22 59,8600 131,388 , 754 ,858

Fuente: Base de datos
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Segun la fiabilidad de Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0,907 de
fiabilidad para la variable administracion de recursos humanos y 0,875 para la
variable motivacion laboral, situdndose por encima del valor promedio

aceptable.

3.7. Método de anélisis de datos.

Quezada (2010, p. 132), considera que para realizar un andlisis de
datos es necesario utilizar métodos y procedimientos que permitan organizar
de manera ordenada el proceso de codificacion, tabulacion, medicion y analisis

de acuerdo a las variables y dimensiones de estudio.

Mediante los analisis de datos se pudo determinar los resultados
descriptivos y el proceso de comprobacion y verificacion de hipotesis de
acuerdo al uso del programa estadistico SPSS vs 24, obteniendo tablas y
figuras segun los resultados obtenidos garantizando, la fiabilidad de los
resultados.

Asimismo, se utilizé el coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a
+ 1.00, donde:

Tabla 14

Valores de la prueba de correlacion de Rho Spearman.

Valores Lectura
De -091 a -1 Correlacion muy alta
De -0,71 a —-0.90 Correlacion alta
De -0.41 a -0.70 Correlacion moderada
De -0.21 a -0.40 Correlacion baja
De 0 a -0.20 Correlacion practicamente nula
De 0 a 0.20 Correlacion practicamente nula
De +0.21 a 0.40 Correlacion baja
De +0.41 a 0.70 Correlacion moderada
De +0,71 a 0.90 Correlacion alta
De+091 a 1 Correlacion muy alta

Nota: Tomado de: Bisquerra, R. (2004). Metodologia de la Investigacion Educativa. Madrid:

Muralla.
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3.8. Aspectos éticos

En la elaboracion del proyecto de tesis, se dara cumplimiento a la Etica
Profesional, desde su punto de vista especulativo con los principios
fundamentales de la moral individual y social; y el punto de vista préactico a
través de normas y reglas de conducta para satisfacer el bien comdn, con juicio
de valor que se atribuye a las cosas por su fin existencial y a las personas por
su naturaleza racional, enmarcadas en el Codigo de Etica de TELESUP, de

acuerdo a los siguientes principios.

- Integridad.

- Obijetividad.

- Competencia profesional y debido cuidado.
- Confidencialidad.

- Comportamiento profesional

En general, el desarrollo se ha llevado a cabo prevaleciendo los valores
éticos, como proceso integral, organizado, coherente, secuencial, y racional en
la busqueda de nuevos conocimientos con el propdsito de encontrar la verdad

o falsedad de conjeturas.
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IV.  RESULTADOS

4.1. Resultados
4.1.1. Andlisis descriptivo

Descripcion de las variables y dimensiones recursos humanos

Tabla 15.
Niveles de la variable administracion de recursos humanos en la
empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 12 24,0 24,0 24,0
Valido Medio 38 76,0 76,0 100,0
Alto 0 0,0 0,0 0,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

80.0% -

70.0% -

60.0% -

50.0% -

40.0% -

30.0% -

20.0% -

10.0% -

0.0% -

Bajo Medio Alto

Figura 1. Administracion de recursos humanos en la empresa LUIS
MAR Y CIA Lima 2018.
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Interpretacion:
En la presente tabla 15 y figura 1 se evidencia que el 76% de los

trabajadores muestran un nivel medio frente a la administracion de
recursos humanos que se desarrolla en la empresa y el 24% de los
trabajadores muestran un nivel bajo frente a la administracion de
recursos humanos que se desarrolla en la empresa, segun los

resultados estadisticos obtenidos.

Tabla 16.
Niveles de la dimension planeacion en la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 9 18,0 18,0 18,0
Vélido Medio 30 60,0 60,0 78,0
Alto 11 22,0 22,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

60.0% A

50.0% -

40.0% -

30.0% -

20.0% -

10.0% A

0.0% -

Bajo Medio Alto

Figura 2. Planeacion en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.
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Interpretacion:

En la presente tabla 16 y figura 2 se evidencia que el 60% de los
trabajadores muestran un nivel medio frente al proceso de planeacion
gue se desarrolla en la empresa y el 22% de los trabajadores muestran
un nivel alto frente al proceso de planeacion que se desarrolla en la
empresa y el 18% muestran un nivel bajo, segun los resultados
estadisticos obtenidos.

Tabla 17.

Niveles de la dimension reclutamiento en la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 2 4,0 4,0 4,0
Valido Medio 39 78,0 78,0 82,0
Alto 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

80.0% -

70.0% -

60.0% -

50.0% -

40.0% -

30.0% -

20.0% -

10.0% -

0.0% -

Bajo Medio Alto

Figura 3. Reclutamiento en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.
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Interpretacion:

En la presente tabla 17 y figura 3 se evidencia que el 78% de los
trabajadores muestran un nivel medio frente al proceso de reclutamiento
gue se desarrolla en la empresa y el 18% de los trabajadores muestran
un nivel alto frente al proceso de reclutamiento que se desarrolla en la
empresa y el 4% muestran un nivel bajo, segun los resultados
estadisticos obtenidos.

Tabla 18.
Niveles de la dimension seleccion en la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 4 8,0 8,0 8,0
Valido Medio 37 74,0 74,0 82,0
Alto 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

80.0% -

70.0% -

60.0% -

50.0% -

40.0% -

30.0% -

20.0% -

8.0%
10.0% -

0.0% -
Bajo Medio Alto

Figura 4. Seleccién en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.

Interpretacion:
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En la presente tabla 18 y figura 4 se evidencia que el 54% de los
trabajadores muestran un nivel medio frente al proceso de seleccion que
se desarrolla en la empresa y el 18% de los trabajadores muestran un
nivel alto frente al proceso de seleccién que se desarrolla en la empresa
y el 8% muestran un nivel bajo, segun los resultados estadisticos
obtenidos.

Tabla 19.
Niveles de la dimensién socializacion en la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 25 50,0 50,0 50,0
Valido Medio 22 44,0 44,0 94,0
Alto 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

50.0% -

45.0% -

40.0% -

35.0% -

30.0% -

25.0% -

20.0% -

15.0% -

10.0% -+ 6.0%

5.0% -

0.0% -
Bajo Medio Alto

Figura 5. Socializaciéon en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.
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Interpretacion:

En la presente tabla 19 y figura 5 se evidencia que el 50% de los
trabajadores muestran un nivel bajo frente a la socializacion que se
desarrolla en la empresa y el 44% de los trabajadores muestran un nivel
medio frente a la socializacién que se desarrolla en la empresa y el 6%
muestran un nivel alto, segun los resultados estadisticos obtenidos.

Tabla 20.

Niveles de la dimension capacitacion en la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 15 30,0 30,0 30,0
Valido Medio 33 66,0 66,0 96,0
Alto 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

Bajo Medio Alto

Figura 6. Capacitacion en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.

Interpretacion:
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En la presente tabla 20 y figura 6 se evidencia que el 66% de los
trabajadores muestran un nivel medio frente al proceso de capacitacion
gue se desarrolla en la empresa y el 30% de los trabajadores muestran
un nivel bajo frente al proceso de capacitaciéon que se desarrolla en la
empresa y el 4% muestran un nivel alto, segun los resultados
estadisticos obtenidos.

Tabla 21.
Niveles de la dimension evaluacién del desempefio en la empresa LUIS
MAR Y CIA Lima 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 27 54,0 54,0 54,0
Valido Medio 18 36,0 36,0 90,0
Alto 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

60.0% -

50.0% -

40.0% -

30.0% -

20.0% -

10.0% -

0.0% -

Bajo Medio Alto

Figura 7. Evaluacion del desempefio en la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.
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Interpretacion:

En la presente tabla 21 y figura 7 se evidencia que el 54% de los
trabajadores muestran un nivel bajo frente a la evaluacién del
desempeiio que se desarrolla en la empresa y el 36% de los
trabajadores muestran un nivel medio frente a la evaluacién del
desempeiio que se desarrolla en la empresa y el 10% muestran un nivel
alto, segun los resultados estadisticos obtenidos.

Tabla 22.

Niveles de la dimensién remuneracion en la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 10 20,0 20,0 20,0
Vélido Medio 37 74,0 74,0 94,0
Alto 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

Bajo Medio Alto

Figura 8. Remuneracion en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.
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Interpretacion:

En la presente tabla 22 y figura 8 se evidencia que el 74% de los
trabajadores muestran un nivel medio frente a la remuneracion percibida
en la empresay el 20% de los trabajadores muestran un nivel bajo frente
a la remuneracion percibida en la empresa y el 6% muestran un nivel
alto, segun los resultados estadisticos obtenidos.

Tabla 23.

Niveles de la dimensiébn movimiento del personal en la empresa LUIS
MAR Y CIA Lima 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 8 16,0 16,0 16,0
Valido Medio 35 70,0 70,0 86,0
Alto 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

70.0% -

60.0% -

50.0% -

40.0% -

30.0% -

20.0% -

10.0% -

0.0% -

Bajo Medio Alto

Figura 9. Movimiento del personal en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima
2018.
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Interpretacion:

En la presente tabla 23 y figura 9 se evidencia que el 70% de los
trabajadores muestran un nivel medio frente al movimiento del personal
gue se desarrolla en la empresa y el 16% de los trabajadores muestran
un nivel bajo frente al movimiento del personal que se desarrolla en la
empresa y el 14% muestran un nivel alto, segun los resultados
estadisticos obtenidos.

Tabla 24.
Niveles de la variable motivacion laboral en la empresa LUIS MAR Y
CIA Lima 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 12 24,0 24,0 24,0
Valido Medio 34 68,0 68,0 92,0
Alto 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

70.0% -

60.0% -

50.0% -

40.0% -

30.0% -

20.0% -

10.0% -

0.0% -

Bajo Medio Alto

Figura 10. Motivacion laboral en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima
2018.
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Interpretacion:

En la presente tabla 24 y figura 10 se evidencia que el 68% de los
trabajadores muestran un nivel medio frente a la motivacion que se
desarrolla en la empresa y el 24% de los trabajadores muestran un nivel
bajo frente a la motivacion que se desarrolla en la empresa y el 8%
muestran un nivel alto, segun los resultados estadisticos obtenidos.

Tabla 25.
Niveles de la dimension motivacién intrinseca en la empresa LUIS MAR
Y CIA Lima 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 15 30,0 30,0 30,0
Valido Medio 33 66,0 66,0 96,0
Alto 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

70.0% -

60.0% -

50.0% -

40.0% -

30.0% -

20.0% -

10.0% -

0.0% -

Bajo Medio Alto

Figura 11. Motivacion intrinseca en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima
2018.
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Interpretacion:

En la presente tabla 25 y figura 11 se evidencia que el 66% de los
trabajadores muestran un nivel medio frente a la motivacion intrinseca
gue se desarrolla en la empresa y el 30% de los trabajadores muestran
un nivel bajo frente a la motivacion intrinseca que se desarrolla en la
empresa y el 4% muestran un nivel alto, segun los resultados
estadisticos obtenidos.

Tabla 26.
Niveles de la dimensiébn motivacion extrinseca en la empresa LUIS MAR
Y CIA Lima 2018.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 13 26,0 26,0 26,0
Valido Medio 33 66,0 66,0 92,0
Alto 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: Base de datos.

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

Bajo Medio Alto

Figura 12. Motivacion extrinseca en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima
2018.
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Interpretacion:

En la presente tabla 26 y figura 12 se evidencia que el 66% de los

trabajadores muestran un nivel medio frente a la motivacion extrinseca

gue se desarrolla en la empresa y el 26% de los trabajadores muestran

un nivel bajo frente a la motivacidén extrinseca que se desarrolla en la

empresa y el 8% muestran un nivel alto, segun los resultados

estadisticos obtenidos.

Tabla 27.

Prueba de normalidad para determinar el uso del proceso estadistico.

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico al Sig.
Planeacion ,144 50 ,011
Reclutamiento 171 50 ,001
Seleccion ,186 50 ,000
Socializacion ,239 50 ,000
Capacitacion ,200 50 ,000
Evaluacién del desempefio ,245 50 ,000
Remuneracion , 161 50 ,002
Movimiento del personal , 151 50 ,006
Administracion de recursos humanos ,160 50 ,003
Motivacion intrinseca ,120 50 ,067
Motivacion extrinseca ,125 50 ,049
Motivacion laboral ,099 50 ,200"

Mediante la prueba de normalidad se determiné que a

investigacion es un estudio no paramétrico porque los resultados de

acuerdo a las variables y dimensiones no cumplen una distribucion

normal (p<0.05), lo que indica y corresponde la utilizacion de la prueba

de correlacién de Spearman.
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4.1.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general.

a. Hipétesis de trabajo

Hi. Existe relacion significativa entre la administracion de los
recursos humanos y la motivacion laboral en la empresa LUIS
MAR Y CIA Lima 2018.

Ho. No existe relacion significativa entre la administracion de los
recursos humanos y la motivacion laboral en la empresa LUIS
MAR Y CIA Lima 2018.

b. Regla de decision:

p > 0.05; No se rechaza la Ho

p <0.05; Se rechaza la Ho

c. Estadistico.

Prueba estadistica correlacion de Spearman (SPSS vs 24)
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d. Calculos.

Tabla 28.

Correlacion de Rho de Spearman entre la administracibn de los recursos

humanos y la motivacion laboral en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.

Administracion

de recursos Motivacién
humanos laboral
Administracién de Coeficiente de 1,000 812"
Rho de recursos humanos correlacion
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Motivacion laboral Coeficiente de ,812" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 28 una correlacion de

r=0.812, correlacién positiva fuerte con una significancia de 0.000 menor

gue el nivel esperado (p < 0.05), determinandose que existe relacidon

significativa entre la administracion de recursos humanos y la motivacion

laboral en la empresa.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 1.

Hipo6tesis trabajo 1

a. Prueba de hipotesis
Hi. Existe relacion significativa entre la administracién de recursos
humanos y los factores intrinsecos de la motivacion en la
empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.
Ho. No existe relacion significativa entre la administracion de
recursos humanos y los factores intrinsecos de la motivacion
en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.

b. Regla de decision:

p > 0.05; No se rechaza la Ho

p <0.05; Se rechaza la Ho

c. Estadistico.

Prueba estadistica correlacion de Spearman (SPSS vs 24)
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d. Calculos.

Tabla 29.

Correlacién de Rho de Spearman entre la administracion de recursos humanos

y los factores intrinsecos de la motivacion en la empresa LUIS MAR Y CIA

Lima 2018.
Administracion
de recursos Motivacién
humanos intrinseca
Rho de Administracion  Coeficiente de 1,000 ,626™
Spearman de recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Motivacion Coeficiente de ,626" 1,000
intrinseca correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 29 una correlacién de

r=0.626, correlacion positiva moderada con una significancia de 0.000

menor que el nivel esperado (p < 0.05), determinandose que existe

relacion significativa entre la administracion de recursos humanos y la

motivacion intrinseca en la empresa.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 2.
Hipo6tesis trabajo.
a. Prueba de hipotesis.
Hi. Existe relacion significativa entre la administracion de recursos
humanos y los factores extrinsecos de la motivacion en la
empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.
Ho. No existe relacion significativa entre la administracion de
recursos humanos y los factores extrinsecos de la motivacion
en la empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018.

b. Regla de decision:

p > 0.05; No se rechaza la Ho

p <0.05; Se rechaza la Ho

c. Estadistico.

Prueba estadistica correlacion de Spearman (SPSS vs 24)
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d. Calculos.

Tabla 30.
Correlacién de Rho de Spearman entre la administracion de recursos humanos

y los factores extrinsecos de la motivacion en la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.

Administracion de Motivacion
recursos humanos extrinseca

Rho de Administracién de Coeficiente de 1,000 ,816™
Spearman recursos humanos correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Motivacion Coeficiente de ,816" 1,000
extrinseca correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 50 50

De acuerdo a los resultados se evidencia en la tabla 30 una correlacion de
r=0.816, correlacidén positiva fuerte con una significancia de 0.000 menor
qgue el nivel esperado (p < 0.05), determinandose que existe relacidon
significativa entre la administraciéon de recursos humanos y la motivacion

extrinseca en la empresa.
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V. DISCUSION

5.1. Andlisis de discusién de resultados

Los resultados presentados generan a sSu vez una serie de
observaciones y comentarios, los que fueron tratados de acuerdo al sistema
hipotético planteado en esta investigacion de enfoque cuantitativo, por lo cual
se tendran en cuenta los niveles de andlisis: EI marco hipotético, corresponde a
la hipotesis general, y lo referido a las hip6tesis especificas a fin de determinar
la relacion que existe entre la administracion de recursos humanos y la
motivacion laboral, representado por 50 trabajadores, se utiliz6 como
instrumentos un cuestionario, con un nivel de fiabilidad de alpha de Cronbach
de 0,907 para la variable administracion de recursos humanos y 0,875 para la

variable motivacion laboral, nivel aceptable.

En la Tabla 28, de acuerdo a la prueba de correlacion de Spearman
aplicado a las variables de estudio administracién de los recursos humanos y la
motivacion laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman r=0.812, correlacion positiva alta, con un nivel de significancia de
0.000 menor que el nivel esperado, concluyendo una relacion significativa entre
las variables de estudio. En este sentido, Umifia (2017), concluye que existe
una relacioén positiva moderada con un valor de Pearson de 0.796, a un nivel de
significancia de 0,000, el cual nos indica que, a mayor capacitacion del
personal, mayor seria el desempefo laboral, ademas se concluye que existe
una relacioén positiva moderada con un valor de Pearson de 0.648, a un nivel de
significancia de 0,000, el cual nos indica que, a mayor sea la necesidad del
colaborador, mejor seria el desempefio laboral de la empresa, existe una
relacion positiva moderada con un valor de Pearson de 0.658, a un nivel de
significancia de 0,000, el cual nos indica que, a mayor ejecuciéon de la
capacitacion, mejor seria el desempefio laboral, y que existe una relacion
positiva moderada con un valor de Pearson de 0.667, con un nivel de
significancia de 0,000, el cual nos indica que, a mayor evaluacion se realicen
en las capacitaciones, mejor seria el desempefio laboral de la empresa
Serpetbol Perd S.A.C.
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Asi también, Cevallos y Panchana (2013), concluyendo que el 60,34%
del total de que participaron en las encuestas pertenece a la suscripcion de
contrato por nombramiento es decir personal estable, cuya opinion es relevante
para el objeto de estudio, ademas se determiné que el personal que se
desempeia en los diferentes cargos debe cumplir con los conocimientos
adecuados vy el perfil para el mismo, un porcentaje muy significativo considera
que la capacitacion al personal permite desempefar mejor las funciones y

responsabilidades que tienen a su cargo.

En la Tabla 29, de acuerdo a la prueba de correlacion de Spearman
aplicado a las variables de estudio administracion de recursos humanos y los
factores intrinsecos de la motivacion, se obtuvo un coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman r=0.626, correlacion positiva moderada, con un nivel de
significancia de 0.000 menor que el nivel esperado, concluyendo una relaciéon
significativa entre las variables de estudio. En este sentido Moncada y
Rodriguez (2015) concluye que el personal que labora en esta organizacion es
estable, se ha determinado que un alto porcentaje tiene mas de seis meses
laborando de manera ininterrumpida. Ademas de colaborar se integran para
alcanzar los objetivos institucionales, estan de acuerdo con la administracion y
consideran sentirse bien y motivados en su trabajo. Consideran que la
institucion esta en proceso de crecimiento y finalmente los gestores de la
organizacion en un alto porcentaje indican que el personal esta colaborando
para cumplir los objetivos operacionales y llegar al éxito, para esto mucho

depende del ambiente interno.

En la Tabla 30, de acuerdo a la prueba de correlacion de Spearman
aplicado a las variables de estudio la administracién de recursos humanos y
los factores extrinsecos de la motivacion, se obtuvo un coeficiente de
correlaciéon de Rho de Spearman r=0.816, correlacidén positiva alta, con un
nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado, concluyendo una
relacion significativa entre las variables de estudio. Por su parte Maldonado
(2015), concluyé que se puede observar que el clima laboral que predomina es
el conocido como autoritario y explotador, este comportamiento se caracteriza

porque los directivos no confian en sus trabajadores, no se los toma en cuenta
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para la toma de decisiones, trabajan en una ambiente de miedo y castigo,
realizan el trabajo por recompensa y la comunicacion directivo — empleados es
nula. Por su parte Pérez y Verastegui (2013) llegé a la conclusiéon de que se
hallé con respecto a la variable motivacién que el 28% se encuentra en el nivel
malo, el 50% en el nivel regular y el 21.4% en el nivel bueno. Con respecto a la
variable desempefio laboral que el 21.4% se encuentra en el nivel malo, el
57.1% en el nivel regular, y el 21.4% en el nivel bueno. Asi también, dentro del
desarrollo de la investigacién se pudo disefiar la propuesta motivacional que
ayude a mejorar el desempefio laboral en los colaboradores, ademas, con los
resultados obtenidos tras la aplicacion del cuestionario dirigido a los
colaboradores de la MYPE Avicola Vera E.I.R.L., fue de suma importancia para
evaluar el desempefio laboral y la motivacion de los colaboradores con un nivel

de confianza del 95%.

Por otro lado, Ramirez (2015) concluyé que la motivacion laboral influye
directamente en el desempefio al combinar estimulos tanto extrinsecos como
intrinsecos; extrinsecos en el caso del componente monetario, e intrinsecos en
su componente intangible asociado a la afectividad y a las condiciones del
contexto laboral, todos los resultados de este estudio permiten dar cuenta de
evidencias suficientes que permiten sostener y fundamentar la premisa de que
el personal motivado y satisfecho tiende a rendir mas, se convierte en una
persona mas creativa y comprometida con su trabajo. Si bien lo anterior,
consideramos que es necesario continuar la indagacion sobre las relaciones e
interacciones de diferentes factores inherentes que permitan la explicacién y
entendimiento de la naturaleza de las variables estudiadas, ya que el
comportamiento humano es casi impredecible. Mediante la aplicacion de una
escala de valoracion, de 24 items, construida a partir de teorias motivacionales
y los factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion laboral se determind un
nivel promedio de motivacién de 3.62 (en una escala de 1 a 5). Por supuesto,
los factores de la motivacion son de naturaleza subjetiva y muy particulares
para cada trabajador/a e impactan de forma distinta en su desempefio laboral,
sin embargo, obtener un resultado de la escala por encima del punto medio
indica una valoracion general muy positiva entre las/os trabajadores/as

administrativos de FAREM Esteli sobre la relacién entre la motivacion (y sus
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elementos subyacentes) con el desempefio laboral. En este orden, Casma
(2015) concluye que la gestion del talento humano por competencias incidio
positivamente en aumentar el desempefio en todo el proceso productivo
haciendo frente a factores de cambio que se han producido y se siguen
produciendo en las economias, globalizacion del mercado, desarrollo
tecnologico y volumenes de informacion disponible. Ademas se concluyé que
cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz haciendo uso de planes
estratégicos de desarrollo de talentos para alcanzar las competencias
deseadas a fin de efectuar actividades eficientemente.
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VI.

6.1.

1.

2.

CONCLUSION

Conclusiones

Se determin6 que existe relacidn significativa entre la administracion de los
recursos humanos y la motivacién laboral en la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018, con un valor de sig = .000 < a = 0.05, se rechazd la Ho,

determinandose una correlacion positiva alta (r=0.812).

Se establecié que existe relacion significativamente entre la administracion
de recursos humanos y los factores intrinsecos de la motivacion en la
empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018, con un valor de sig = .000 < a =
0.05, se rechaz6é la Ho, determinandose una correlacion positiva alta

(r=0.626).

Se establecio que existe relacion significativamente entre la administracion
de recursos humanos y los factores extrinsecos de la motivacion en la
empresa LUIS MAR Y CIA Lima 2018, con un valor de sig = .000 < a =
0.05, se rechaz6é la Ho, determinandose una correlacion positiva alta

(r=0.816).
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VII.

7.1.

RECOMENDACION

Recomendacion

De acuerdo a las conclusiones obtenidas puede plantearse las

recomendaciones siguientes:

1. Frente a la relacion de la administracion de recursos humanos y la

motivacion, es importante que en la organizacién exista una motivacion
interna que permita alcanzar los objetivos profesionales a través de
reconocimientos que contribuyan al desarrollo profesional y empresarial
considerando que el planeamiento, el reclutamiento, la seleccion,
socializacion, capacitacion, evaluacion de desempefio, remuneracion

son factores que toda organizacion debe considerar a nivel de gestion.

Frente a la administracion de recursos humanos y la motivacion
intrinseca es necesario que la empresa asuma responsabilidades
profesionales con el empleado a fin de mejorar sus conocimientos y
generar oportunidades a fin de ocupar un puesto laboral de acuerdo a

sus capacidades profesionales.

Frente a la administracion de recursos humanos y la motivacion
extrinseca, es necesario que exista un contacto permanente entre
directivos y trabajadores, con la finalidad de intercambiar experiencias,
informacion, practicas, creando foros donde se puedan discutir ideas
laborales, estableciendo horarios flexibles de acuerdo a las necesidades
del empleado a fin de mantener buenas relaciones interpersonales y
formar equipos de trabajo dentro de la organizacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Administracion de los recursos humanos y motivacion laboral en la empresa Luis Mar Y Cia Lima 2018

Formulacion del Problema Objetivos Hipotesis Variables Métodos
Problema general. Objetivo general. Hipétesis general. Enfoque:
Variable 1. Cuantitativo
¢Cual es la relacion que existe | Determinar la relaciébn que | Existe relacion significativa entre la
entre la administracion de | existe entre la administracion de | Administracion de los Recursos | Administracion de recursos | Método:
recursos humanos y la|los recursos humanos vy | Humanos y la Motivacién Laboral en | humanos Hipotético deductivo
motivacién laboral en la | motivacion laboral en la | la empresa LUIS MAR Y CIA Lima

empresa LUIS MARY CIA Lima
20187

Problemas Especificos.

Problema especifico 1.

¢Cual es la relacion que existe
entre la administracion de
recursos humanos y los factores
intrinsecos de la motivacion en
la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018?

Problema especifico 2

¢Cual es la relacion que existe
entre la administracion de
recursos humanos y los factores
extrinsecos de la motivacion en
la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 20187

empresa LUIS MAR Y CIA Lima
2018.

Objetivos Especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la relacién entre la
administraciéon de  recursos
humanos y los factores
intrinsecos de la motivaciéon en
la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre la
administracion de  recursos
humanos y los factores
extrinsecos de la motivacion en
la empresa LUIS MAR Y CIA
Lima 2018.

2018.
Hipotesis Especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre la
administracion de recursos humanos
y los factores intrinsecos de la
motivacién en la empresa LUIS MAR
Y CIA Lima 2018.

Hipétesis especifica 2

Existe relaciéon significativa entre la
administracion de recursos humanos
y los Factores extrinsecos de la
motivacién en la empresa LUIS MAR
Y CIA Lima 2018.

Dimensiones:

Planeacion

Reclutamiento

Seleccion

Socializaciéon

Capacitacion

Evaluacién del desempefio
Remuneracion

Movimiento del personal

Variable 2.

Motivacién laboral

Dimensiones:

Factores intrinsecos
Factores extrinsecos

Tipo de investigacion:
Aplicada

Disefio de investigacion:
No experimental
Transversal

Correlacional

Poblacién:

Muestra:

Muestreo:
No probabilistico (intencional
por conveniencia)

Instrumento:
Cuestionario
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Operacionalizacion de la variable de estudio administracion de recursos humanos

Variable Dimensiones indicadores items Escalade Rangos/indices
medicion
Analisis Bajo (3 —6)
Planeacion Descripcion 1,2,3 Medio (7 — 10)
Especificacion Alto (11 — 15)
Interno Bajo (3 —6)
Reclutamiento Externo 4,5,6 Medio (7 — 10)
Mixto Alto (11 — 15)
Entrevista Siempre (5) Bajo (4 — 8)
Seleccién Pruebas 7,8,9 10 Casi siempre (4) Medio (9 — 14)
Antecedentes A veces (3) Alto (15 - 20)
Examen médico Casi nunca (2)
Administracién Nunca (1) Bajo (2 —4)
de recursos Grupos de trabajo Medio (5 -7)
humanos Socializacion Induccién 11,12 Alto (8 — 10)
Diagnéstico Bajo (4 — 8)
Programacién 13, 14, 15, 16 Medio (9 — 14)
Capacitacion Ejecucion Alto (15 - 20)
Realimentacion
Bajo (2 —4)
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Evaluacion del
desempefio

Remuneracion

Movimiento del
personal

Formal
Informal

Directa
Indirecta

Ascenso
Transferencia
Destitucion

17,18

19, 20

21,22, 23

Medio (5 -7)
Alto (8 — 10)

Bajo (2 —4)
Medio (5-7)
Alto (8 — 10)

Bajo (3 —6)
Medio (7 — 10)
Alto (11 — 15)

Bajo (23 — 53)
Medio (54 — 84)
Alto (85 — 115)

Fuente: Elaboracién propia.
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Operacionalizacion de la variable de estudio motivacién laboral.

Variable Dimensiones indicadores items Escala de medicion Rangos/indices
Logro
Factores Reconocimiento 1,2,3,4,5 Bajo (22 — 50)
intrinsecos Responsabilidad Escala tipo Likert Medio (51 — 80)
Alto (81 — 110)
Politicas de la compafiia
Motivacion laboral Factores Supervisiéon 6,7,8, Siempre (5) Bajo (5 — 11)
extrinsecos Relaciones interpersonales 9.10,11,12, Casi siempre (4) Medio (12 — 18)

Salarios

Condiciones laborales

Seguridad laboral

13,14,15,16, 17,
18, 19, 20, 21,

22

A veces (3)
Casi nunca (2)

Nunca (1)

Alto (19 — 25)

Bajo (17 — 39)
Medio (40 —62)

Alto (63 — 85)

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

INSTRUCCION:

La presente técnica de la encuesta, busca recoger informacién para la variable
“ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA
LUIS MAR Y CIA LIMA 2018”, sobre este particular se le solicita que las
preguntas que a continuacion se presentan; elija la alternativa que considere
correcta, marcando para tal fin con un aspa (X). Esta técnica es an6nima, se le

agradece su colaboracion.

Escala de Likert.

Nunca =
Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

I
O~ WNPEF

Dimensién 1. Planeamiento

N° ltems Valoracion
2134
1 El analisis de puestos se evalia para definir las
caracteristicas conductuales.
2 La descripcion de las caracteristicas del puesto es
legible.
3 Las especificaciones de puestos detallan los requisitos
minimos que debe cumplir una persona para
desempefiar un puesto.
Dimension 2. Reclutamiento
N° ltems Valoracion
2134
4 El reclutamiento interno es una practica que puede ser
de gran valor para motivar al talento humano.
5 La empresa al realizar un reclutamiento externo fortalece
su equipo de trabajo.
6 El reclutamiento mixto renueva y enriquece los recursos
humanos.
Dimensioén 3. Seleccién
N° ltems Valoracion
2134
7 La entrevista es para evaluar la idoneidad del postulante.
8 Las pruebas se realizan para medir la capacidad del
postulante.
9 Se evalla los antecedentes curriculares segun las
necesidades del puesto.
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10

Los exdmenes médicos evitan los problemas laborales
en la empresa.

Dimensidon 4. Socializacion

N° Items Valoracion
213 |4
11 | Se realizan grupos de trabajo para la integraciéon del
nuevo empleado
12 | La empresa realiza inducciones para familiarizar al
nuevo empleado.
Dimensién 5. Capacitacion
N° Items Valoracion
2 13| 4
13 | Se realizan diagnésticos previos para implementar la
capacitacion.
14 | La empresa incorpora objetivos al disefiar un programa
de capacitacion.
15 | El area de Recursos Humanos mantiene actualizada la
informacion referida a la ejecucion de las capacitaciones.
16 | En la etapa final de la capacitacion en la empresa se
incluye la realimentacion.
Dimensidn 6. Evaluaciéon del desemperio
N° ltems Valoracion
2134
17 | Como parte de la evaluacion informal existe un dialogo
constante entre jefe y subordinado.
18 | La evaluacion formal promueve un proceso de
evaluacion confiable.
Dimensiéon 7. Remuneracion
N° ltems Valoracion
2134
19 | La remuneracién directa que el empleado percibe es en
funcién al puesto que ocupa.
20 | Como parte de la remuneracién indirecta la empresa
cumple a tiempo con los beneficios sociales.
Dimensién 8. Movimiento del personal
N° ltems Valoracion
2134
21 | Cuando la empresa otorga un ascenso aplica los
criterios de igualdad de oportunidades para todos.
22 | Las transferencias de personal es una buena opcion
para desarrollar habilidades dentro de la empresa.
23 | Cuando un empleado infringe las politicas de la

compafiia es destituido.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

INSTRUCCION:

La presente técnica de la encuesta, busca recoger informacién para la VARIABLE
“MOTIVACION LABORAL EN LA EMPRESA LUIS MAR Y CIA LIMA 2018”, sobre
este particular se le solicita que las preguntas que a continuacion se presentan; elija la
alternativa que considere correcta, marcando para tal fin con un aspa (X). Esta técnica
es anonima, se le agradece su colaboracion.

Escala de Likert.
Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

I L T T
aprwWN PR

Dimensién 1: Intrinsecos

N° ITEMS Valoraciéon

1/2|3|4]5

1 | La motivacién interna te permite alcanzar el logro de los
objetivos profesionales.

2 | Todos los puestos de trabajo tienen la oportunidad de
alcanzar logros.

3 | La empresa otorga reconocimientos por tu éxito laboral.

4 | Reconocer la labor de los empleados es una forma de
reforzar su motivacion.

5 | En cuanto a la responsabilidad profesional el empleado se
esfuerza permanentemente por mejorar sus conocimientos.

Dimension 2: Extrinsecos

N° ITEMS Valoraciéon

1,123 |4]|5

6 | Las politicas de la empresa ayudan a tomar una mejor
decision para contribuir al logro profesional.

7 | La empresa tiene como politica implementar un plan de
carrera  para el desarrollo profesional de sus
colaboradores.

8 | La empresa tiene como politica establecer horarios
flexibles que se adapten a las necesidades del empleado.

9 | Las constantes supervisiones afectan la parte emotiva del
empleado.

10 | El supervisor se preocupa por mejorar constantemente el
desempefio de su personal.

11 | El supervisor conoce las funciones que el personal realiza
para monitorear.

12 | Las relaciones interpersonales ayudan a formar equipos de
trabajo dentro de la organizacién.

13 | Las relaciones interpersonales ayudan a la convivencia
armonica dentro de la organizacion.
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14 | Las relaciones interpersonales ayudan a constituir
habilidades sociales.

15 | El salario motiva a realizar de mejor manera el trabajo
encomendado.

16 | EI salario de cada empleado es acorde con sus
responsabilidades.

17 | Las condiciones laborales en las que desempefia el
empleado definen su productividad.

18 | Como parte de las condiciones laborales existe un
ambiente de trabajo saludable en la organizacion.

29 | Las condiciones laborales que ofrece la empresa estan
sujetas a la necesidad del trabajador.

20 | La seguridad laboral es indispensable para un desempefio
satisfactorio.

21 | Como parte de la seguridad laboral existen herramientas
para la prevencion de riesgos en la organizacion.

22 | La empresa instruye al personal para que apliquen

practicas preventivas de seguridad laboral.
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Anexo 4: Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTO

N° Dimensiones / items Pertine Relevancia | Claridad | Sugerencias
ncial 2 3
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
. PLANEAMIENTO P '8l 58 28 | 80 1
1| Es necesario el andlisis de puestos para definir un puesto de trabajo / y /
2 | Ladescripcion de las caracteristicas del puesto son claras / / v
3 Las especificaciones de puestos detallan los requisitos minimos que / / /
debe cumplir una persona para desempefar un puesto ' / v
Il. RECLUTAMIENTO St | No | Si| No | Si| No
el reclutamiento interno es una practica que puede ser de gran valor
4 : / / /
para motivar al talento humano } v
La empresa al realizar un reclutamiento externo fortalece su equipo de
) : / / /
trabajo f ,
6 | Elreclutamiento mixto renuevay enriquece los recursos humanos / v 4
ll.  SELECCION Si | No|Si| No|Si| No
7 | Laentrevista es para evaluar la idoneidad del postulante /| / v
8 | Las pruebas se realizan para medir la capacidad del postulante / v v
7 - - : I |
] Se evalta los antecedentes curriculares segun las necesidades de Vi / ; y
puesto I
Los examenes médicos contribuyen a la empresa para evitar problemas ‘ 7
10 / ;/ /
laborales J
IV.  SOCIALIZACION St | No | Si | No | Si| No
11 | Se realizan grupos de trabajo para la integracion del nuevo empleado | 7 4
12 | La empresa realiza inducciones para familiarizar al nuevo empleado 4 / /
V. CAPACITACION Si | No|Si| No |Si No
Se realizan diagnosticos para detectar si es n rio implementar la 7
s lizan gnosticos p si es necesario imp y }/ /
capacitacion v
14 | La empresa al disefiar un programa de capacitacion incluye objetivos v/ / v
" El drea de Recursos Humanos mantiene actualizada la informacién Y, YV .
referida a la ejecucion de las capacitaciones J / !
16 | En la etapa final de la capacitacion la empresa incluye la realimentacion | // / ¥
VI.  EVALUACION DE DESEMPENO Si | No | Si | No | Si | No
Como parte de la evaluacion informal existe un dialogo constante entre 7
|, , Wi 4
jefe y subordinado V V V
" La evaluacion formal promueve un proceso de evaluacion valido y / 7
confiable / / 4
VIl.  REMUNERACION St | No | Si | No | Si| No
9 la remuneracion directa que el empleador entrega al empleado es en / / V4
funcidn al puesto que ocupa / 4 4
Como parte de la remuneracion indirecta la empresa cumple a tiempo
2 e /Y /
con los beneficios sociales
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VIIl.  MOVIMIENTO DEL PERSONAL Si | No| Si | No|Si| No
" Cuando la empresa otorga un ascenso se aplica los criterios de igualdad ,/ /
de oportunidades para todos 4 /
2 Las transferencias de personal es una buena opcion para desarrollar / Y
habilidades dentro de la empresa / / d
2 Son constantes las destituciones a un empleado cuando infringe las y / /
politicas de la compaiifa / i
MOTIVACION LABORAL
L INTRINSECOS Si [No| Si [No| Si| No
1 La motivacion es una pieza clave para alcanzar el logro de los objetivos # / y
profesionales 4 y V
2 ITodos los puestos de trabajo tienen la oportunidad de demostrar 1 / 1 / ) 7
0gros
3 El recongcimiento permite al individuo saber que contribuye al éxito de / s /
la organizacion
4 Recc?nocft?r la labor de los empleados es una forma de reforzar su / / l 7
motivacion
5 En cuanto a la responsabilidad profesional el empleado se esfuerza . / 4
permanentemente por mejorar sus conocimientos y /
Il EXTRINSECOS Si | No| Si | No | Si| No
§ | Las politicas de la empresa estan claramente definidas v 4 V
7 | Las politicas de la empresa estan alineadas con la vision de la empresa | v 4
8 | Las politicas de la empresa son entendidas por todos los integrantes v / v
9 | Las constantes supervisiones afectan la parte emotiva del empleado v v’ v/
10 El supervisor sabe gestionar sus emociones para dirigir a los " / 1 / ; /
colaboradores ’
11 | Afecta el estado emotivo de los supervisores en las labores diarias 4 4 /
0 Las relaciones interpersonales ayudan a formar equipos de trabajo . / i
dentro de la organizacion ) / I
3 Las relaciones interpersonales ayudan a la convivencia armonica dentro / / /
de la organizacion j y
14 | Las relaciones interpersonales ayudan a constituir habilidades ;/ / /
i | Bl salario motiva a realzar de mejor manera el trabajo encomendado 4/ / /
i
i El salario de cada empleado es acorde con sus responsabilidades // / "/
7 Las condiciones laborales en las que desempefia el empleado define su P P
productividad / d
8 Como parte de las condiciones laborales existe un ambiente de trabajo / / 1 Vi
saludable en la organizacion y
19 Las cqndiciones laborales que ofrece la empresa estan sujetas a la / /
necesidad del trabajador ¥
o0 | La seguridad laboral es indispensable para un desempefio satisfactorio ‘ / / : /
’ Como parte de la seguridad laboral existe herramientas para la F / /
prevencion de riesgos en la organizacion / /
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La empresa instruye al personal para que apliquen précticas [/ / /
| 2 ! 7 [

preventivas de seguridad laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): B A‘:‘/‘i g ‘:/7"" e i

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador/ Dr/ Mg:

P—

....... ywh/mm?mah
DNI:..... 5;999{?.10‘

Especialidad del validador:....... & : O S

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 0/ £(‘ p ‘4,;0 ole W18
dimension especifica del constructo (/

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTO

N° Dimensiones / items Pertine Relevancia | Claridad | Sugerencias
ncial 2 3
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS ‘
. PLANEAMIENTO JEUL LA LI R
1| Es necesario el andlisis de puestos para definir un puesto de trabajo ,/ / /
2 | Ladescripcion de las caracteristicas del puesto son claras / / /
3 Las especificaciones de puestos detallan los requisitos minimos que / 7/ /
debe cumplir una persona para desempefar un puesto ' / v
II. RECLUTAMIENTO i No|Si| No | Si| No
el reclutamiento interno es una practica que puede ser de gran valor
4 : s / 4
para motivar al talento humano : b
La empresa al realizar un reclutamiento externo fortalece su equipo de
g trabajo / / //
6 | Elreclutamiento mixto renueva y enriquece los recursos humanos / i/ 4
Iil. SELECCION Si | No|Si| No | Si| No
7 | Laentrevista es para evaluar la idoneidad del postulante | / /
8 | Las pruebas se realizan para medir la capacidad del postulante | v /
g Se evalua los antecedentes curriculares segun las necesidades del /‘ / ; y,
puesto I
0 Los examenes médicos contribuyen a la empresa para evitar problemas /‘ / s / Vs
laborales A
IV.  SOCIALIZACION Si | No|Si| No|Si| No
11| Se realizan grupos de trabajo para la integracion del nuevo empleado | )/ | 3 4
12 | La empresa realiza inducciones para familiarizar al nuevo empleado /| / /
V.  CAPACITACION Si | No | Si | No | Si| No
Se realizan diagnosticos para detectar si es necesario implementar la ;
: capacitacion / )/ /
14 | La empresa al disefiar un programa de capacitacién incluye objetivos | / / 4
15 El rea de Recursos Humanos mantiene actualizada la informacidn / 7 /
referida a la ejecucion de las capacitaciones J !
16 | En la etapa final de la capacitacion la empresa incluye la realimentacion | // / }
VI.  EVALUACION DE DESEMPENO Si | No|Si| No | Si| No
7 Como parte de la evaluacion informal existe un dialogo constante entre P /
jefe y subordinado % ¥ ¥
8 La evaluacion formal promueve un proceso de evaluacion valido y i 7/
confiable / ! ’
VIl.  REMUNERACION Si | No|Si| No | Si| No
9 la remuneracion directa que el empleador entrega al empleado es en / / j
funcion al puesto que ocupa /
Como parte de la remuneracion indirecta la empresa cumple a tiempo
2 con los beneficios sociales / / /
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VIIl.  MOVIMIENTO DEL PERSONAL Si Si
" Cuando la empresa otorga un ascenso se aplica los criterios de igualdad ,/ 7/
de oportunidades para todos /
2 Las transferencias de personal es una buena opcion para desarrollar Y
habilidades dentro de la empresa / d
2 Son constantes las destituciones a un empleado cuando infringe las y /
politicas de la compaiifa / i
MOTIVACION LABORAL
L. INTRINSECOS ¥ .
1 La motivacion es una pieza clave para alcanzar el logro de los objetivos # /
profesionales 4 y V
2 Todos los puestos de trabajo tienen la oportunidad de demostrar / 4 7
logros ) d /
3 El recongcimiento permite al individuo saber que contribuye al éxito de / s /
a organizacion
4 Recc?nocft?r la labor de los empleados es una forma de reforzar su / / l 7
motivacion
5 En cuanto a la responsabilidad profesional el empleado se esfuerza . / 4
permanentemente por mejorar sus conocimientos y /
Il EXTRINSECOS i Si Si
§ | Las politicas de la empresa estan claramente definidas v 4 V
7 | Las politicas de la empresa estan alineadas con la vision de la empresa | v 4
8 | Las politicas de la empresa son entendidas por todos los integrantes v / v
9 | Las constantes supervisiones afectan la parte emotiva del empleado v v’ v/
10 El supervisor sabe gestionar sus emociones para dirigir a los " / 1 / ; /
colaboradores ’
11 | Afecta el estado emotivo de los supervisores en las labores diarias 4 4 /
0 Las relaciones interpersonales ayudan a formar equipos de trabajo . / i
dentro de la organizacion ) / I
3 Las relaciones interpersonales ayudan a la convivencia armonica dentro / / /
de la organizacion j y
14 | Las relaciones interpersonales ayudan a constituir habilidades ;/ / /
i | Bl salario motiva a realzar de mejor manera el trabajo encomendado 4/ / /
i
i El salario de cada empleado es acorde con sus responsabilidades // / "/
7 Las condiciones laborales en las que desempefia el empleado define su P P
productividad / d
8 Como parte de las condiciones laborales existe un ambiente de trabajo / / 1 Vi
saludable en la organizacion y
19 Las cqndiciones laborales que ofrece la empresa estan sujetas a la / /
necesidad del trabajador y
o0 | La seguridad laboral es indispensable para un desempefio satisfactorio ‘ / / : /
’ Como parte de la seguridad laboral existe herramientas para la F / /
prevencion de riesgos en la organizacion / /
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|22

La empresa instruye al personal para que apliquen précticas , / /
preventivas de seguridad laboral | /

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Observaciones (precisar si hay suficiencia); =4 /"") fepen e

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Y] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr/Mg:

10 tapgwsou fcvé(q, Ny Mz

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ) ; ; )
dimension especifica del constructo 0/ e (/ vlo ole 20/ 4
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTO

N° Dimensiones / items Pertine Relevancia | Claridad | Sugerencias
ncia! 2 3
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
. PLANEAMIENTO ol bal L bl L B
1| Es necesario el analisis de puestos para definir un puesto de trabajo ,/ / -/
2 | Ladescripcion de las caracteristicas del puesto son claras ,-/ 4 J/
3 Las especificaciones de puestos detallan los requisitos minimos que / 7 /
debe cumplir una persona para desempefiar un puesto ‘ / v
II. RECLUTAMIENTO Si | No|Si| No|Si| No
el reclutamiento interno es una practica que puede ser de gran valor
4 . / )/ /
para motivar al talento humano / b
La empresa al realizar un reclutamiento externo fortalece su equipo de
: trabajo / f/ //
6 | Elreclutamiento mixto renuevay enriguece los recursos humanos / / 4
Iil. SELECCION Si ‘ No | Si| No | Si| No
7 | La entrevista es para evaluar la idoneidad del postulante VARG /
8 | Las pruebas se realizan para medir la capacidad del postulante ) 4 /
g Se evalua los antecedentes curriculares segun las necesidades del /3 / ' /
puesto I
10 Los examenes médicos contribuyen a la empresa para evitar problemas /‘ o J /
laborales v !
IV.  SOCIALIZACION Si | No|Si| No|Si| No
11 | Se realizan grupos de trabajo para la integracion del nuevo empleado | y 4
12 | La empresa realiza inducciones para familiarizar al nuevo empleado / / /
V. CAPACITACION Si | No | Si | No|Si| No
" Se realizan diagndsticos para detectar si es necesario implementar la /] /
capacitacion y /
14 | La empresa al disefiar un programa de capacitacién incluye objetivos | / / v
15 El drea de Recursos Humanos mantiene actualizada la informacidn Ve /
referida a la ejecucion de las capacitaciones / !
16 | En la etapa final de la capacitacion la empresa incluye la realimentacion | / i
VI.  EVALUACION DE DESEMPENO Si | No | Si| No | S§i| No
Como parte de la evaluacion informal existe un dialogo constante entre
|, ; i / /
jefe y subordinado % 4 4
" La evaluacion formal promueve un proceso de evaluacion valido y / /
confiable / ! 4
VIl.  REMUNERACION Si | No|Si| No|Si| No
9 la remuneracion directa que el empleador entrega al empleado es en / / /
funcion al puesto que ocupa ¥
Como parte de la remuneracion indirecta la empresa cumple a tiempo
4 con los beneficios sociales '/ '/ /
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VIIl.  MOVIMIENTO DEL PERSONAL Si | No| Si | No|Si| No
" Cuando la empresa otorga un ascenso se aplica los criterios de igualdad ,/ /
de oportunidades para todos 4 /
2 Las transferencias de personal es una buena opcion para desarrollar / Y
habilidades dentro de la empresa / / d
2 Son constantes las destituciones a un empleado cuando infringe las y / /
politicas de la compafiia / i
MOTIVACION LABORAL
L INTRINSECOS Si [No| Si [No| Si| No
1 La motivacion es una pieza clave para alcanzar el logro de los objetivos # /
profesionales 4 y V
2 Todos los puestos de trabajo tienen la oportunidad de demostrar / 4 7
logros ) d /
3 El recongcimiento permite al individuo saber que contribuye al éxito de / s /
a organizacion
4 Recc?nocft?r la labor de los empleados es una forma de reforzar su / / l 7
motivacion
5 En cuanto a la responsabilidad profesional el empleado se esfuerza . / Fd
permanentemente por mejorar sus conocimientos V /
Il EXTRINSECOS Si | No| Si | No | Si| No
§ | Las politicas de la empresa estan claramente definidas v 4 V
7 | Las politicas de la empresa estan alineadas con la vision de la empresa | v 4
8 | Las politicas de la empresa son entendidas por todos los integrantes v / v
9 | Las constantes supervisiones afectan la parte emotiva del empleado v v’ v/
10 El supervisor sabe gestionar sus emociones para dirigir a los " / 1 / ; /
colaboradores ’
11 | Afecta el estado emotivo de los supervisores en las labores diarias 4 4 /
0 Las relaciones interpersonales ayudan a formar equipos de trabajo . / i
dentro de la organizacion ) / I
3 Las relaciones interpersonales ayudan a la convivencia armonica dentro / / /
de la organizacion j y
14 | Las relaciones interpersonales ayudan a constituir habilidades ;/ / /
i | Bl salario motiva a realzar de mejor manera el trabajo encomendado 4/ / /
i
i El salario de cada empleado es acorde con sus responsabilidades // / "/
7 Las condiciones laborales en las que desempefia el empleado define su P P
productividad / d
8 Como parte de las condiciones laborales existe un ambiente de trabajo / / 1 Vi
saludable en la organizacion y
19 Las cqndiciones laborales que ofrece la empresa estan sujetas a la / /
necesidad del trabajador y
o0 | La seguridad laboral es indispensable para un desempefio satisfactorio ‘ / / : /
’ Como parte de la seguridad laboral existe herramientas para la F / /
prevencion de riesgos en la organizacion / /
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n | La empresa instruye al personal para que apliquen practicas
| preventivas de seguridad laboral. 1

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S1 LXISHE SUFCENCIA

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

PARITES 2@? EMuwne Toge

Especialidad del validador:.. ZOEEE, Mﬁfw o el

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ol /g Au/[o ;é’ zol3
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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Anexo 5: Matriz de datos
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE ADMINISTRACION DE RR.HH
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL
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