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RESUMEN

La presente tesis titulada: “Gestion de recursos humanos y motivacion de los
trabajadores de la Caja Rural de Ahorros y Crédito Raiz S.A.A, Regién Lima-
Callao, 2018 es de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, de nivel descriptivo
correlacional y disefio no experimental.

La poblacion de la investigacion estuvo constituida por 188 trabajadores de la
empresa, la muestra fue determinada de manera probabilistica obteniendo un

resultado de 126 personas.

Para recolectar los datos respecto al comportamiento de las variables gestion de
recursos humanos y motivacion, se eligio como técnica de recoleccion de datos
la encuesta y se emple6 como instrumento de recoleccion de datos dos
cuestionarios cada uno constituido por 27 items con escala de valoracion de

Likert.

El analisis de resultados se realizO mediante el empleo de codificacion y
tabulacion de la informacion, una vez que la informacion fue tabulada y ordenada
se sometio a un proceso de andlisis y/o tratamiento mediante técnicas de caracter

estadistico.

La presentacion de los resultados fue mediante tablas y graficos, posteriormente
para contrastar la hipotesis se aplico la técnica estadistica Chi cuadrado,

demostrando la hipotesis general donde la gestién de recursos humanos se
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relaciona directa y positivamente con la motivacion de los trabajadores de la
empresa Caja Rural de Ahorros y Crédito Raiz S.A.A, Regién Lima-Callao,

2018.

Finalmente se presenta conclusiones y recomendaciones como propuestas del

estudio.

Palabras claves: Gestion, motivacion, seleccién, capacitacion, evaluacion, relaciones

interpersonales, autorrealizacion, recompensa.
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ABSTRACT

The present thesis entitled: "Management of human resources and motivation of
the workers of the Caja Rural de Ahorros y Crédito Raiz S.A.A, Lima-Callao
Region, 2018" is a quantitative approach, applied type, descriptive correlational
level and non-experimental design.

The population of the investigation was constituted by 188 workers of the
company, the sample was determined in a probabilistic way obtaining a result of
126 people.

To collect the data regarding the behavior of the human resources management
and motivation variables, the survey was chosen as a data collection technique
and two questionnaires were used as a data collection instrument, each one
consisting of 27 items with a Likert rating scale. .

The analysis of results was carried out through the use of coding and tabulation
of the information, once the information was tabulated and ordered it was
subjected to a process of analysis and / or treatment using statistical techniques.
The presentation of the results was through tables and graphs, later to test the
hypothesis the Chi square statistical technique was applied, demonstrating the
general hypothesis where the human resource management is directly and
positively related to the motivation of the workers of the company Caja Rural de
Ahorros y Crédito Raiz S.A.A, Lima-Callao Region, 2018.

Finally, conclusions and recommendations are presented as study proposals.
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Keywords: Management, motivation, selection, training, evaluation,

interpersonal relationships, self-realization, reward.
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INTRODUCCION

El objetivo de la investigacion ha sido determinar la relacion que existe entre la
gestion de recursos humanos y la motivacion de los trabajadores de la empresa

Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S. A. A, Region Lima-Callao, 2018.

La idea de la investigacion ha sido probar que, en efecto, existe una relacion

estadisticamente significativa entre dichas variables.

Los resultados de la investigacion lo presentaremos en cinco capitulos.

En el capitulo | recoge la situacion problematica, el problema de investigacion,

la justificacion y los objetivos.

En el capitulo 11 corresponde al marco teorico de la investigacion; contiene los
antecedentes relacionados con el problema de la investigacion; asi mismo las
bases tedricas de nuestras variables con sus correspondientes dimensiones y el

glosario con la finalidad de enriquecer dicha investigacion.

En el capitulo 111 se refiere a las hipdtesis y variables de la investigacion; es
decir, se presentan los refuerzos para solucionar el problema, también se fijaran
indicadores para contrastar las dimensiones correspondientes a las variables
mencionadas.

En el capitulo 1V se expone la metodologia de la investigacion; en la que se
sefiala que el método empleado es el descriptivo correlacional que consiste en

describir, analizar, e interpretar sistematicamente un conjunto de hechos
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relacionados con otras variables tal como se dan en el presente trabajo de
investigacion, asi mismo el disefio de la investigacion es no experimental
transversal, y ademas se detalla la unidad de analisis, la poblacion y la muestra,

las técnicas, procesamiento y anélisis de la informacion.

En el capitulo V presenta los resultados; es decir, se analizara e interpretara los
resultados obtenidos registrados por las encuestas, las pruebas estadisticas e
hipétesis sefialadas.

La investigacion se completa con las respectivas conclusiones y
recomendaciones; para la mejora de la gestion de recursos humanos y motivacion
de los trabajadores; la bibliografia y los anexos correspondientes.

Las conclusiones y recomendaciones se realizan con el propdsito de fortalecer
las actividades de integracion entre el personal y sus directivos de la institucion,

a fin permitir un buen desarrollo de sus actividades diarias.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Situacion Problemética
Actualmente, la gestion de recursos humanos ha ido evolucionando acorde
a los cambios de la globalizacion. Por ello, van buscando mas
competitividad y éxito. Debido a ello se busca constantemente la mejora de
sus procesos. Gestionandolos de tal manera, iniciandose desde la
motivacion en sus trabajadores y los beneficios que se obtienen claramente

en la calidad de servicio.

En América Latina, la gestion de recursos humanos esta en un proceso de
transicion para convertirse en un aliado estratégico, y lograr posicionarse
como parte fundamental de todas las organizaciones, siendo asi la
impulsadora a la concretizacion de la busqueda del éxito de las

organizaciones.

En el Peru siglo XXI, se produce un gran cambio, pues su gerencia de
gestion y desarrollo humano es valida por sus colaboradores y por la
empresa en su conjunto; es decir, como una unidad que contribuye a que la
estrategia de la organizacion se concrete y evidencie en los logros y metas
establecidas. En esta ultima década, las areas de gestion de recursos

humanos pasan a reportar a las demas gerencias (contabilidad o



administracion, etc.) la idea de que son un éarea generadora de gastos que

pasado el tiempo se transformara en un motor de cambio organizacional.

En Lima, el éxito de quien gestiona recursos humanos en una empresa
reside en centrarse en lo que los colabores, dedicandose a lo que tiene que
hacer y no ser copia de lo que el mundo espera que se haga por seguir una

moda.

Esta investigacion se centra en la financiera Caja Rural de Ahorro y Crédito
Raiz, Region Lima — Callao. Fue constituida en marzo de 1999 como
Entidad de Desarrollo para la Pequefia y Microempresa (EDPYME), inicio
por la autorizacion de funcionamiento de la Superintendencia de Banca,
Seguros y AFP (SBS), seguin Resolucion N° 0839-99. Consolidandose en
el mercado a todo nivel.

Cuenta con 13 oficinas en la Region Lima-Callao, y cada una cuenta con
un administrador de oficina y estan ubicados estratégicamente en diferentes
distritos de Lima. Las siguientes sedes a analizar son: Ceres, Chosica,
Comas, Los Olivos, Puente Piedra, San Juan de Lurigancho, Mariscal
Caceres, San Juan de Miraflores, Miraflores, Villa el Salvador, Villa Maria

del Triunfo, Ventanilla, Manchay.



Considerando que la gestion de recursos humanos estd intimamente
relacionada con la motivacion, se debe mantener una buena labor de
gestion; es decir, se necesita tener acceso a una adecuada seleccion,
capacitacion y evaluacion de personal, asi como también el buen manejo
de las relaciones interpersonales, la autorrealizacion y recompensacion
dentro de la organizacién para que todos los colaboradores desempefien sus
actividades motivados; y se convierta en un requisito indispensable para
lograr los objetivos, siendo éste uno de los problemas que se presenta en la

Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.

Por lo tanto, la empresa Raiz para lograr una mejor motivacion dentro de
las areas de trabajo asignadas y cumplir con sus objetivos planteados debe
de corregir algunos problemas presentes. En primera lugar; en la seleccion
del personal, esta no detalla de manera precisa el perfil de puesto requerido
ni los requisitos necesarios para ocuparlo y conseguir una linea de carrera.
En segundo lugar; no brinda una buena capacitacion a su personal y no
obtiene las expectativas esperadas en cada puesto de trabajo. Y en ltimo
lugar; respecto a la evaluacidn la medicidn de las actividades realizadas son
de suma importancia para el mejoramiento del desempefio laboral de los
trabajadores, es decir, que cubre las necesidades que persiga la
organizacion, en este sentido la evaluacion debe de manifestarse de manera

correcta para tener un personal adecuado frente a cualquier circunstancia
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1.2.1

de oportunidad o riesgo que se presente dentro de la organizacion y crear

un personal autosuficiente frente a cualquier problema.

Es asi que este afio 2018 en la empresa Raiz encontramos que los
trabajadores no estan motivados para desempefiar sus labores y que estos
concuerden con los fines de la empresa, debido a una falta de buena gestion
en los recursos humanos. Manifestada a que el personal no ha recibido la
informacion del perfil requerido; por ende no tiene esclarecimiento del
perfil del puesto que requiere a empresa, tampoco tiene las capacitaciones
para mejorar el desempefio en su area, y no tiene el aprendizaje necesario
para ser competente en su trabajo; por altimo en la evaluacion del personal
no se estd desarrollando correctamente al no contar con una adecuada
sucesion de procesos que ayuden a lograr los objetivos propuestos por la

empresa.

Por todo lo antes mencionado, analizaremos la situacién y buscaremos
posibles soluciones para hallar la relacion entre la motivacion y la gestion

del &rea de recursos humanos.

Problemas de la Investigacion
Problema General
¢Qué relacion existe entre la gestién de recursos humanos y la
motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorroy

Crédito Raiz S.A.A, Regién Lima — Callao, 2018?



1.2.2 Problemas Especificos

a) ¢Qué relacion existe entre la seleccion de personal y la
motivacién de los trabajadores de la empresa Caja Rural
de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Regién Lima — Callao,
2018?

b) ¢Qué relacidn existe entre la capacitacion y la motivacion
de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y
Crédito Raiz S.A.A, Regién Lima — Callao, 2018?

C) ¢Que relacion existe entre la evaluacion y la motivacion de
los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y

Credito Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018?

1.3 Justificacion

1.3.1 Justificacion teorica
El trabajo, manifiesta como propoésito determinar la relacion entre la
gestion de recursos humanos y la motivacion en los trabajadores. Para
ello se ha descrito tres dimensiones a cada variable elegida, para
gestion de recursos humanos: Seleccion de personal, capacitacion, y
evaluacion, y para motivacién de los trabajadores: Relaciones
interpersonales, autorrealizacion y recompensas. Ademas, con ello
esperamos aportar a otros trabajos para que obtengan informacion del

tema en investigacion.



El estudio espera demostrar que los diversos estimulos
motivacionales en los trabajadores generan cierta influencia para
provocar o inhibir sus diversas actividades reforzando o eliminando
la conducta de los trabajadores. Es decir; la motivacion es un
estimulo interno que genera las actitudes de los trabajadores a
cambios actitudinales, cambios de valores éticos y profesionales para

mejorar la gestion de recursos humanos.

De esta relacion se espera conseguir respuestas positivas 0 negativas
de los colaboradores frente a los distintos estimulos que pueda
percibir a su alrededor que sean facilitados por el area de recursos
humanos, y que a su vez los muevan a realizar actividades de mejora
y se descubran en cuanto a sus capacidades, destrezas y virtudes para

lograr cubrir sus objetivos en un determinado tiempo.

Por tal motivo la importancia en la fijacion de las habilidades de los
trabajadores es indispensable para tener una buena gestion
empresarial. Es asi como una organizacion ofrecera una mejor
calidad de vida a su colaborador, y que este se encuentre motivado
para realizar sus funciones. Y ademas es un factor principal para que

la organizacién obtenga mejores resultados que lo llevarian al éxito.
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Justificacion practica

El trabajo de investigacion ayudara a evidenciar la relacion de la
gestion de recursos humanos se relaciona con la motivacion de los
trabajadores en Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region
Lima — Callao, 2018, por lo tanto se puede contribuir a que las
empresas conozcan la relevancia de esta relacion para iniciar una
mejora en la seleccién de personal, la capacitacion y la evaluacion

cubriendo la necesidad de dar un buen servicio a los clientes.

Ademas sirve de apoyo a cada empresa que desee investigar y pueda
identificar sus desventajas mas recientes para poder ayudar a tener
oportunidades de mejora que ayuden a la realizacion de las

actividades de los trabajadores.

En otras palabras, nuestra investigacion es de suma importancia para
aquel que desea investigar, como también para los estudiantes de
universidades que se encuentren en el desarrollo de investigaciones,
como para aquellos que estén en la necesidad de informacion en
cualquier organizacion. Ademas servird a los directivos de las
organizaciones, porque aportara informacion relevante para superar
las debilidades que se presenten y mejorar los refuerzos internos de
los trabajadores, trayendo por consecuencia la consecucion de los

objetivos de la organizacién como en esta empresa se puede lograr.



1.4 Objetivos de la Investigacion
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1.4.2

Objetivo General:
Determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos
humanos y la motivacion de los trabajadores de la empresa Caja

Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.

Obijetivos especificos

a) Determinar la relacion que existe entre la seleccion de
personal y la motivacion de los trabajadores de la
empresa Caja Rural de Ahorro y Credito Raiz S.A.A,
Region Lima — Callao, 2018.

b) Determinar la relacion que existe entre la capacitacion y
la motivacion de los trabajadores de la empresa Caja
Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima —
Callao, 2018.

C) Determinar la relacion que existe entre la evaluacién y la
motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural
de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Regién Lima — Callao,

2018.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion
Pachari y Urcia (2018) en su tesis titulada Gestion del talento humano y la
motivacion de los docentes de la I.E. N° 81765— “Simon Lozano Garcia”
Trujillo 2017, se propusieron “determinar la relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la motivacion de los docentes de la I.E.
“Simén Lozano Garcia” - Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el
afio 2017” (p. 52), en una investigacion correlacional, de disefio no
experimental y de corte transversal, utilizando la técnica de la encuesta y
como instrumento el cuestionario que fue aplicado a 48 docentes, personal
administrativo y de servicio, de ambos sexos de la I.LE. “Simén Lozano
Garcia” — Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el afio 2017,
llegando a la conclusiéon que “existe una relacion significativa entre las
variables Gestion del Talento Humano y motivacion de la LE. “Simoén
Lozano Garcia” — Florencia de Mora, de la ciudad de Trujillo en el afio

20177 (p. 7).

Borja (2017) en su tesis titulada La administracion de recursos humanos y
la motivacién en los trabajadores de la empresa Miro Vidal & Cia Sac
Pasco 2017, se propuso “determinar de qué manera la administracion de

recursos humanos se relaciona con la motivacion de los trabajadores de la
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Empresa Miro Vidal & CIA S.AC. Pasco 2017” (p. 11), en una
investigacion correlacional, de disefio no experimental y transeccional,
utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento, el cuestionario que
fue aplicado a 25 trabajadores de la empresa Vidal & Cia S.A.C, llegando
a la conclusién que “existe una relacion directa entre ambas variables en la
empresa Miro Vidal & Cia SAC Pasco — 2017, ya que se Ve reflejados en

la produccion de los dos ultimos afios” (p. 90).

Ccoicca (2017) en su tesis titulada Relacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
E.LLR.L. Huancayo: 2016-2017, se propuso “determinar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa ENSIL E.I.R.L. Huancayo 2016-2017” (p.
31), en una investigacion correlacional, de disefio no experimental,
utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento, el cuestionario que
fue aplicado a 10 personas, distribuidas en las siguientes areas de trabajo:
un gerente, un administrador, un asesor econdmico, tres especialistas
psicopedagogas, una secretaria, dos ejecutivos de ventas y un personal de
limpieza. Todos ellos colaboradores de la empresa ENSIL E.I.LR.L. de la
ciudad de Huancayo. C, llegando a la conclusion que “una relacion directa
entre ambas variables, es decir, al mejorar la gestion del talento humano es
posible que mejore el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa ENSIL E.ILR.L” (p. 146).
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Gonzales (2017) en su tesis titulada Gestién del Talento Humano y su
relacion con la motivacion laboral en la I.E.P. Leonardo de Pisa, S.M.P
afo 2017, se propuso “determinar la relacion entre la Gestion del Talento
Humano y la motivacion laboral eficiente en la empresa la I.E.P Leonardo
de Pisa- S.M.P, 2017” (p. 26), en una investigacion descriptiva, de disefio
no experimental y trasversal, utilizando la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario que fue aplicado a 30 colaboradores de la I.E.P
Leonardo de Pisa entre varones y mujeres que se encuentran entre las
edades de 28 a 50 afios, llegando a la conclusion que “existe una relacion
significativa entre las variables Gestion del Talento Humano y la

motivacion laboral” (p. 46).

Luna (2017) en su tesis titulada La administracion de recursos humanos y
su influencia en el desempefio laboral de la empresa Rosa Hatsue
Shimabukuro Shimabukuro S.A.C. en el distrito del cercado de Lima, afio
2017, se propuso “determinar la influencia de la administracion de recursos
humanos en el desempefio laboral de la empresa Rosa Hatsue Shimabukuro
Shimabukuro S.A.C. en el Distrito del Cercado de Lima, afio 2017” (p. 18),
en una investigacion descriptiva, de disefio no experimental y trasversal,
utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario que
fue aplicado a 76 trabajadores, llegando a la conclusion que “un buen
manejo de la administracion de recursos humanos repercute en el

desempefio laboral” (p. 50).
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Pinedo y Quispe (2017) 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., se propusieron “determinar si la Gestion delTalento
Humano influye en la motivacion en los colaboradores administrativos de
la empresa Petrex S.A.” (p. 47), en una investigacion cuantitativa, de disefio
no experimental transaccional, utilizando la técnicade la encuesta y como
instrumento el cuestionario que fue aplicado a 212 colaboradores
administrativos de las empresas Petrex S.A., llegando a la conclusion 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” (p. 127).

Portero (2017) en su tesis titulada Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral de las enfermeras de centro quirdrgico
del hospital 11 Luis Heysen Inchaustegui. Pimentel - Chiclayo, 2015, se
propuso “determinar la incidencia de la Gestion del Talento Humano en el
Desempefio Laboral de las enfermeras de centro quirargico del Hospital
Luis Heysen. Pimentel. 2015” (p. 23), en una investigacién correlacional
no experimental transversal utilizando la técnica de la encuesta y como
instrumento, el cuestionario que fue aplicado a 20 trabajadoras que laboran
en el centro quirurgico del Hospital Il “Luis Heysen Inchaustegui, llegando
a la conclusion que “existe una relacion significativa entre la gestion de

recursos humanos y los estandares de niveles de desempefio como los
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conocimientos y capacidades; Habilidades y destrezas, y actitudes” (p. 66).

Zavala (2017) en su tesis titulada Motivacion y satisfaccion laboral del
personal administrativo del Hospital nivel IV Adolfo Guevara Velasco
Essalud Cusco, distrito de Wanchaq 2015, se propuso “determinar la
relacién que existe entre motivacion y satisfaccion laboral del personal
administrativo del Hospital Nivel IV Adolfo Guevara Velasco EsSalud en
el afio 2015” (p.18), en una investigacion correlacional y descriptiva, de
disefio no experimental y trasversal, utilizando la técnica de la encuesta y
como instrumento el cuestionario que fue aplicado a 70 personas
trabajadores del personal administrativo del Hospital Nivel 1V Adolfo
Guevara Velasco EsSalud en el afio 2015, llegando a la conclusion que “los
niveles predominantes de motivacion y satisfaccion laboral en el personal
administrativo del Hospital Nivel 1V Adolfo Guevara Velasco EsSalud

Cusco es el medio” (p. 85).

Calvo y Loayza (2015) en su tesis titulada Influencia de los factores
motivacionales en el desempefio del talento humano del banco de crédito
del Perd BCP Cusco caso: Oficina principal- area de procesos y
plataforma- 2013-2014, se propuso “determinar la influencia de los
factores motivacionales en el desempefio del talento humano del Banco de
Crédito del Per(i BCP - Cusco caso: Oficina Principal- Area de Procesos y
plataforma-2013-2014” (p.16), en una investigacion correlacional vy

descriptiva, de disefio no experimental y trasversal, utilizando la técnica de



2.2

221

14

la encuesta y como instrumento la entrevista que fue aplicada a 110
trabajadores del Banco de Crédito del Pert BCP, llegando a la conclusion
que “existe una relacion significativa entre los factores motivacionales y el
desempeiio del talento humano del Banco de Crédito del Pera BCP” (p.

190).

Serrano y Gonzales (2015) en su tesis titulada Propuesta de mejora de la
gestion de recursos humanos, Hotel Descanso del Inca, Chiclayo 2014, se
propusieron “desarrollar una propuesta de mejora de la gestion de los
recursos humanos en el Hotel Descanso del Inca, en la ciudad de Chiclayo”
(p. 24), en una investigacion descriptiva, de disefio no experimental,
utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario,
aplicado a 12 colaboradores del hotel, llegando a la conclusion que la
gestion del recurso humano en el Hotel Descanso del Inca “tiene algunas
deficiencias en los procesos para la buena gestion del talento humano,
considerando la posibilidad de aplicar una propuesta, basada segun el
modelo de Idalberto Chiavenato, para mejorar el desempefio laboral” (p.

62).

Bases Teoricas
Gestion de recursos humanos

A. Definicién
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Pintado (2014) sostiene que la gestion de recursos humanos:
Administra, descubre, dirige y conduce el talento de las personas
colocandolas en su adecuado puesto de trabajo para poder
desarrollarse y alcanzar las metas institucionales y personales. Para
asi agregar valor mediante la ejecucion de sus destrezas y habilidades
en su area de desempefio.

Pintado (2014) considera que la gestion de recursos humanos “debe
contribuir a hacer posible la estrategia de la organizacién, por ende,
los profesionales que en ella se desempefian deben agregar valor y
demostrarlo, deben conocer exactamente de qué trata su area. Los
desafios que se plantean” (p. 407).

Y agrega que “debe constituir como un agente de transformacion
continua, modelando los procesos y la cintura de manera de
robustecer la habilidad de la organizacion para enfrentar los
cambios” (p. 408).

Chiavenato (2008) sostiene que los equipos no realizan la parte
operativa de los trabajos sino que se encargan de aportar estrategias
para que cada organizacion enfrente su camino al futuro y beneficie
a cada uno de sus integrantes.

Campos (2008) detalla que el propdsito de la gestion de recursos
humanos es contar con trabajadores y jefes que desempefien sus
funciones de manera Optima, para crear una cohesion entre ellos y

generar diversos recursos (humanos, financieros, administrativos,
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etc.) que beneficien a la organizacion a lograr objetivos en
determinados tiempos.

Ademas, nos dice que los resultados que logra una adecuada gestion
de los recursos humanos son el bienestar de los trabajadores y los
consumidores que crean una satisfactoria efectividad y eficiencia
para obtener mayores ganancias.

Bohlander, Snell y Sherman (2004) indican que la gestion de los
recursos humanos no solo es para los gerentes sino para todos los
colaboradores involucrados del area y tales actividades son: Perfilar
puestos de trabajo y equipo, optimizar las destrezas de los
colaboradores, creacion de técnicas para mejorar la labor de las
actividades de todos los que integran la organizacion.

Ramos (2010) define que el area de los recursos humanos en la
actualidad es aquella que refuerza a los trabajadores, brindando a la
organizacion las herramientas necesarias para alcanzar un buen
proceso de gestion.

Ademas, precisa que en su totalidad las actividades practicas y de la
gerencia de los recursos humanos intervienen en el avance de la
consecucion de objetivos en las organizaciones.

Werther y Davis (2008) sostienen que lo desarrollado por parte de la
gestion de los recursos humanos ayudard a cumplir el éxito de la
empresa, siempre y cuando vayan acorde con las estrategias que se

ajusten al perfil del trabajador que persigue la organizacion. Y si asi
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se manifiesta seradn los gerentes quienes deben estar atentos para
utilizar de manera adecuada este recurso humano y convertirlo en
beneficioso para el éxito de la organizacion.

Werther y Davis (2014) sostienen que la administracion del recurso
humano tiene por finalidad, que todo aquello que produzca en
beneficio de la organizacion el recurso humano se realice de manera
responsable, siguiendo las lineas de lo estratégico; acciones
planificadas, ético; acorde a normas establecidas y social; lo mas
aceptado por la sociedad y miembros de la organizacion.

Tomando en cuenta las definiciones antes mencionadas, la gestion de
los recursos humanos, previamente hemos tomado la de Pintado
quien sostiene que la gestion de recursos humanos: Administra,
descubre, dirige y conduce el talento de las personas colocandolas en
su adecuado puesto de trabajo para poder desarrollarse y alcanzar las
metas institucionales y personales. Para asi agregar valor mediante la

ejecucion de sus destrezas y habilidades en su area de desempefio.

B. Dimensiones

Seleccion de personal

Chiavenato (2000) sostiene que la seleccion de personal se acentla
en el individuo que reune las caracteristicas adecuadas al puesto de
trabajo al que postula. Es decir; es aquel que ha sido elegido entre los

aspirantes para el puesto de trabajo, y se acopla a las exigencias de la
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organizacion para asumir distintas actividades.

Gomez, Balkin y Cardy (2008) refieren que la seleccion de personal
es aquella decision que evalua si los candidatos estan acorde al perfil
de trabajo y pueden o no ser contratados, siempre y cuando se ajusten
a los pedidos de la empresa.

Werther y Davis (2008) sostienen que “el proceso de seleccion de
personal consiste en una serie de pasos especificos que se emplean
para decidir qué solicitantes deben ser contratados” (p.197).
Maristany (2000) indica que la seleccion de personal es un conjunto
de pasos que toda organizacion sigue con la finalidad de cubrir un
puesto de trabajo, que se inicia desde su evaluacion para el puesto
requerido hasta la preparacion previa para cumplir con sus funciones
laborales dentro de toda organizacion.

Tomando en cuenta las definiciones antes mencionadas, la seleccion
de personal, previamente hemos tomado la de Chiavenato quien
sostiene que la seleccidn de personal: Se acentla en el individuo que
retne las caracteristicas adecuadas al puesto de trabajo al que postula.
Es decir, es aquel que ha sido elegido entre los aspirantes para el
puesto de trabajo, y se acopla a las exigencias de la organizacion para
asumir distintas actividades.

Capacitacion

Chiavenato (2007) sostiene que la capacitacion es educar por un

tiempo determinado no tan largo del personal seleccionado, para
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cada perfil de trabajo en donde adquirirda todo lo requerido
(conocimientos, habilidades y destrezas) para desarrollar
adecuadamente su trabajo y ayude a la empresa a lograr sus objetivos.
Cabe resaltar que todo este proceso debe reunir las normas, politicas
y procesos de manera establecida.

Werther y Davis (2008) sostienen que la capacitacion “es el
desarrollo de habilidades técnicas, operativas y administrativas para
todos los niveles del personal” (p. 252).

Wayne y Robert (2005) definen a “la capacitacidon como aquella que
imparte a los empleados los conocimientos y habilidades necesarias
para sus actividades actuales” (p. 202).

Robbins y Coulter (2010) sostienen que la capacitacion es uno de los
procesos de relevante importancia dentro del proceso de gestion de
recursos humanos de toda organizacion. Esta incluye y exige un
cambio de conducta del trabajador, de igual modo requiere que sus
habilidades y destrezas para el puesto de trabajo que ocupa se
potencialicen en beneficio de la organizacion.

Tomando en cuenta las definiciones antes mencionadas, la
capacitacion, previamente hemos tomado la de Chiavenato quien
sostiene que la capacitacion: Es educar por un tiempo determinado
no tan largo del personal seleccionado, para cada perfil de trabajo en
donde adquirira todo lo requerido (conocimientos, habilidades y

destrezas) para desarrollar adecuadamente su trabajo y ayude a la
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empresa a lograr sus objetivos. Cabe resaltar que todo este proceso
debe reunir las normas, politicas y procesos de manera establecida.
Evaluacion

Chiavenato (2000) sostiene que la evaluacion es la calificacion a
través de procesos organizados de cada uno de los trabajadores en sus
respectivos puestos de trabajo y comparar si su desempefio esta
acorde a sus habilidades y reforzarlas para potencializarlas mas
adelante en un éxito futuro. Cabe resaltar que la finalidad de evaluar
es la motivacion y busqueda de un trabajador con excelentes
cualidades para la organizacion.

Gomez, Balkin y Cardy (2008) afirman que la evaluacion del
desempefio conlleva a conocer al trabajador, asi como tambien la
magnitud del desarrollo de sus habilidades, destrezas y
conocimientos en su puesto de trabajo dentro de una organizacion.
Robbins y Judge (2009) refieren que la evaluacion tiene como
propdsito brindar apoyo a los directivos a tomar medidas correctivas
de gestion (ascensos, transferencias y despidos).

Werther y Davis (2008) nos indican que la evaluacion es un proceso
en donde se calcula las actividades que cada trabajador realiza en la
organizacion, el cual es reconocido como un agregado por parte del
trabajador para con la empresa que marcara su continuidad en ella.
Robbins y Coulter (2010) sefialan que la evaluacion del trabajo de

todo empleado no es tan sencillo como parece, mucho menos si no



21

todos los empleados realizan y llevan a cabo de manera competitiva
su trabajo, Cabe afiadir que si su desempefio es apropiado, seré tarea
dificil encontrar algin error en el desarrollo de sus capacidades y
destrezas en su area de trabajo.

Tomando en cuenta las definiciones antes mencionadas, la
evaluacion, previamente hemos tomado la de Chiavenato quien
sostiene que la evaluacion: Es la calificacion a través de procesos
organizados de cada uno de los trabajadores en sus respectivos
puestos de trabajo y comparar si su desempefio esta acorde a sus
habilidades y reforzarlas para potencializarlas mas adelante en un
éxito futuro. Cabe resaltar que la finalidad de evaluar es la
motivacion y busqueda de un trabajador con excelentes cualidades

para la organizacion.

C. Indicadores

Para medir la dimension 1 utilizaremos los siguientes indicadores:
Perfil del puesto, proceso de seleccion y resultados de la evaluacion.
Perfil del puesto

Chiavenato (2009) sefiala que el perfil del puesto presenta detalles
que describen los caracteres de los postulantes al puesto que desean
ingresar. No solo técnicas o profesionales sino también condiciones
psicoldgicas y fisicas que se ajusten a lo solicitado.

Gomez, Balkin y Cardy (2008) refieren que “el perfil del puesto es
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aquel que identifica tareas, obligaciones y responsabilidades de un
determinado trabajo” (p. 77).

Werther y Davis (2008) nos indican que el perfil del puesto es la
reunion de todos los atributos que encierran los postulantes,
independientemente que sean que los tengan como fortalezas o
debilidades.

Pintado (2014) indica que el perfil del puesto se centra en las
competencias que debe reunir cualquier trabajador para ocupar un
puesto de trabajo, y contiene las caracteristicas necesarias Yy
solicitadas por la organizacion en busqueda de nuevos empleados.
Este perfil concede compensaciones justas y equitativas; ubica al
personal de trabajo en un adecuado puesto, promoviéndolos y
ubicandolos de acuerdo a evaluaciones previas de su desempefio;
promueve el desarrollo de los empleados de acuerdo a su talento para
llevar acabo sus actividades; sefiala el nivel de desempefio actual;
instaura planes de desarrollo tanto a nivel profesional como
administrativo; resalta las caracteristicas competitivas de los futuros
empleados si asi lo decide la organizacidn; brinda condiciones
laborales adecuadas para cada puesto de trabajo; registra una
evaluacion de la relacién del empleado con su entorno laboral para
que no afecten el desempefio laboral, admite conocer la escasez de lo
requerido por parte de la organizacién para que los puestos de trabajo

sean ocupados por empleados adecuados; admite o rechaza lo que
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soliciten como no admisible para la ubicacién del personal en sus
respectivos puestos de trabajo.

Proceso de seleccion

Chiavenato (2000) define que el proceso de seleccién cuenta con
varios procedimientos, etapas y fases por las cuales los postulantes
tienen que pasar y escalar para obtener un puesto de trabajo. Ciertas
etapas se conforman de dos etapas: Una inicial que maneja estrategias
mas sencillas y menos costo que conforme van avanzando las etapas
estan van profundizandose e implicando mayores gastos.
Chiavenato (2009) indica que el proceso de seleccidon busca comparar
dos aspectos, uno de ellos es lo que la empresa busca y el otro las
caracteristicas que cualquier postulante pueda reunir como parte del
perfil del puesto. Pero no solo es la empresa quien busca colocar a un
trabajador sino son ellos quienes eligen a una o varias organizaciones
a las cuales puedan ingresar o ajustarse de acuerdo a sus destrezas,
habilidades y conocimientos que lo ayuden a tener éxito futuro.
Gomez, Balkin y Cardy (2008) sefialan que el proceso de seleccion
es aquel que la empresa requiere para llevar con éxito la colocacion
de un postulante a un puesto de trabajo, el cual consta de la busqueda
del mas apropiado de ellos para el puesto de trabajo que la
organizacion solicite.

Robbins y Judge (2009) indican que el proceso de seleccion es la

busqueda de aquellos candidatos que se ajusten a las caracteristicas
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solicitadas por la organizacion la cual si se ajusta a las caracteristicas
puede culminar con éxito en la contratacion de un trabajador.
Werther y Davis (2008) nos indican que el proceso de seleccion es
aquel que sefiala la toma de decision del postulante méas apto para el
puesto de trabajo, aquel que relne los rasgos solicitado por la
organizacion ya sean de caracter de dominio técnico o de las
actividades administrativas que estén a su cargo o0 ente otros
requerimientos que se necesiten.

Resultados de la evaluacion

Chiavenato (2009) expresa que los resultados de la evaluacion es uno
de los procesos més dificiles de medirlos y evidenciarlos, sobre todo
cuando se habla del producto final que constantemente inciden en la
mejora de manera personal y la organizacion.

Gomez, Balkin y Cardy (2008) indican que los resultados de la
evaluacion son la busqueda de la mejoria de los trabajadores, en
cuanto a sus capacidades, destrezas y conocimientos no solo a nivel
del trabajo sino también en su vida personal. Eso implica que en los
resultados de evaluacion se acentuen las capacidades, se apoye al
trabajador a acentuar un mejor rendimiento a través de las ayudas
pertinentes.

Werther y Davis (2008) refieren que los resultados de la evaluacion
permiten que todo trabajador censure sus equivocaciones, para que

con el pasar de un tiempo no tan largo pueda corregirlos para que en
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el momento de la aceptacion no surjan inconvenientes o algin
requisito no cubierto por la organizacion.

Para medir la dimension 2 utilizaremos los siguientes indicadores:
Induccion, entrenamiento y evaluacion de la capacitacion.
Induccién

Chiavenato (2009) sefiala que la induccién es aquel procedimiento
que quiere que el nuevo trabajador reconozca sus actividades y
obligaciones y los incorpore a su labor de manera adecuada y eficaz.
Para lo cual, se asume su identificacion como parte de la empresa.
Werther y Davis (2008) indican que la induccion persigue el
bienestar de la organizacion a través de la incorporacion de su
trabajador y que éste se identifique con las normas, politicas,
costumbres, valores y creencias para que la organizacion cumpla
todas sus metas trazadas.

Wayne y Robert (2005) indican que induccion es el empuje de la
capacitacion y desarrollo del puesto y al grupo de trabajo de los
ingresantes a la organizacion.

Bohlander, Snell y Sherman (2004) refieren que la induccion es parte
de un proceso formal, que permite al nuevo empleado conocer y
adecuarse progresivamente a su puesto de trabajo, como también a la
organizacion y sus propios empleados también llamados como
comparieros de trabajo. Ademas el empleado que forma parte de una

induccion goza de distintos beneficios como se detalla a



26

continuacion: Disminucion en la rotacion del personal porque el
empleado asi sea nuevo tendria mucho conocimiento de su trabajo y
no habria despidos ni renuncias; aumento de la moral de los
trabajadores al tener conocimiento y desarrollo en su area de trabajo;
menores costos en lo que implica la busqueda de nuevos empleados;
aminorar gastos de capacitar a nuevo personal si se sigue contando
con el nuevo o antiguo personal; facilita el acoplamiento a las
actividades y caracteristicas que retne el puesto de trabajo para los
nuevos empleados.

Maristany (2000) refiere que la induccion tiene duracion limitada, la
cual puede ser durante todo un medio dia o0 un par de horas mas; es
decir de poca duracion, rapida pero eficaz. Ello dependera del tipo de
trabajo y acorde a las diversas caracteristicas o implicancias que
contenga el empleo o puesto de trabajo.

Entrenamiento

Newstrom (2007) expresa que el entrenamiento de un equipo es de
suma importancia para lograr que los objetivos de una empresa
lleguen al éxito, y mucho mas si esta se encuentra en iniciacion de su
creacion.

Ademas, agrega que es el esfuerzo involuntario del dirigente
principal en conjunto con su equipo para beneficiar a la organizacion.
Gobmez, Balkin y Cardy (2008) refieren que el entrenamiento para los

directores de las organizaciones, no solo son para que los
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trabajadores cuenten con las caracteristicas para el puesto sino que
deben de conocer como dar respuestas ante los distintos problemas
con todo lo cuenta a través de un diagnostico en la organizacion, tales
pueden ser las debilidades y otros problemas que puedan surgir. Por
ello, es el entrenamiento quien les dard la facilidad de reaccion ante
lo que suceda o pueda suceder para entorpecer el seguimiento de los
objetivos de cualquier organizacion.

Evaluacion de la capacitacion

Chiavenato (2007) sefiala la evaluacion de la capacitacion sirve a la
organizacion para contrastar si el trabajador adquirio lo que se le
ensefd; es decir, si ésta ha provocado algin cambio en la realizacion
de su trabajo para llevar a la empresa al logro de sus objetivos.
Chiavenato (2009) sefiala que la evaluacion de la capacitacion se da
para obtener informacion acerca de la consecucion y realizacion de
los objetivos que tiene la organizacion en la culminacion de la
capacitacion. En ello se busca evidenciar si la capacitacion ha sido
positivamente abstraida por los trabajadores, y si su efecto deseado
cubri6 las expectativas de toda la empresa, de los mismos

trabajadores y de la satisfaccion de sus clientes.

Para medir la dimensién 3 utilizaremos los siguientes indicadores:

Logros, compromiso Yy trabajo en equipo.
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Logros

Newstrom (2007) sostiene que los logros son enunciados concretos
de las metas fijadas por la organizacion en determinados tiempos
previamente planteados.

Ademas afirma que son parte de la estimulacion del trabajador, y que
forman parte de su evaluacién personal; es decir, de una vision
interna.

Werther y Davis (2008) afirman que los logros de los trabajadores
son aquellos que se evidencian en la evaluacion de sus metas a lograr,
es decir; son aquellos que desde la entrevista marcan lo que se quiere
lograr.

Compromiso

Chiavenato (2007) sefiala que para el logro de los distintos
compromisos de los trabajadores es necesario la intervencion de los
altos directivos de la organizacion vy los trabajadores, y resalta que
lo predominante seria centrarse en la higiene y la seguridad de ellos
para que logren beneficios positivos para la empresa.

Gomez, Balkin y Cardy (2008) nos refieren que el compromiso es
aquel estado emocional en donde el trabajador y la organizacion
desarrollan un enlace, donde se esperan lograr el éxito de la
organizacion en un plazo corto plazo con el beneficio mutuo.
Robbins y Judge (2009) definen que el compromiso es aquella

intensidad con la cual el trabajador de manera individual se expresa
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con la organizacion y todo lo que en ella tiene, de manera especial
con sus objetivos y de ese modo tener una marcada concordancia con
su lugar de trabajo. Los sentimientos y la intensidad que el empleado
demuestre con la organizacion se ven reflejados en la manera del
desarrollo de sus actividades para conseguir beneficios para la
organizacion.

Trabajo en equipo

Davis y Newstrom (1988) definen al trabajo en equipo como un
grupo de personas que se interrelacionan entre si, en cuanto a su
colaboracion y cooperacion, para que trabajen en miras al desarrollo
de un compromiso compartido y coordinado para con la empresa.
Para ello los integrantes del equipo no tienen que desarrollar las
actividades por obligacion sino por conviccion del querer hacer las
cosas con responsabilidad y optimismo para lograr objetivos
positivos a la organizacion.

Y ademas “que el trabajo en equipo tiene una interaccion
multidireccional que se relaciona con las necesidades de la situacion
y con las habilidades de cada miembro del equipo para aprender de
acuerdo con esas necesidades” (p. 236).

Newstrom (2007) sostiene que en el trabajo en equipo, sus
integrantes deben conocer de manera general los objetivos que
perciben en conjunto, y asi conseguirlos sin que ningun tercero se

perjudique; es decir, realizando cada actividad con responsabilidad y
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llevadas a cabo con el mayor de los esfuerzos para que el trabajo

quede desarrollado de la mejor manera posible.

D. Evolucion del Término Gestion de Recursos Humanos
La evolucion del término Gestion de Recursos Humanos ha ido
pasando por diversos procesos dentro de los cuales distinguimos los
siguientes: Relaciones industriales, administracion de recursos
humanos y actualmente gestion del talento humano, los cuales se
diferencian en algunos puntos de suma importancia como se detalla
a continuacion.

En el formato de trabajo: Las relaciones industriales tienen la
centralizacion total de las operaciones en el departamento de recursos
humanos; en la administracion de recursos humanos es la
responsabilidad de linea y funcidn de staff; y en la gestion del talento
humano es en la descentralizacion a manos de los gerentes y equipos.
En el nivel de actuacion: Las relaciones industriales se basan en la
burocratizada y operativa, rutinaria; en la administracion de recursos
humanos en la departamentalizada y tactica; y en la gestion del
talento humano en el enfoque global y estratégico del negocio.

En el mando de accion: Las relaciones industriales son decisiones
surgidas de la cupula de la organizacion y acciones centralizadas en
el departamento de recursos humanos; en la administracion de

recursos humanos son decisiones surgidas de la cupula del area y
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acciones centralizadas en departamento de recursos humanos; y en la
gestion del talento humano son decisiones y acciones del gerente y
de su equipo de trabajo.

En el tipo de actividad: Las relaciones industriales son la realizacién
de servicios especializados, centralizacion y aislamiento del area; en
la administracion de recursos humanos son la consultoria interna y
prestacion de servicios especializados; y en la gestion del talento
humano es la consultoria interna, descentralizar y compartir.

En las principales actividades: Las relaciones industriales son la
contratacion, despido, control de asistencia, legislacion laboral,
disciplina, relaciones sindicales y orden; en la administracion de
recursos humanos son reclutamiento, seleccion, capacitacion, higiene
y seguridad, administracion de salarios y prestaciones y relaciones
sindicales; y en la gestion del talento humano son la forma en que los
gerentes y sus equipos pueden seleccionar, capacitar, liderar,
motivar, evaluar y recompensar a sus participantes.

En la misidn del area: Las relaciones industriales tienen la vigilancia,
coercion, coaccidn, sanciones, confinamiento social de las personas;
en la administracion de recursos humanos tienen que atraer y
mantener a los mejores trabajadores; y en la gestién del talento
humano tienen que crear la mejor empresa y mejor calidad de vida

laboral (Chiavenato, 2009).
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Motivacion

A. Definicion

Alles (2000) define a la motivacidon como “el interés recurrente para
el logro de un objetivo basado en un incentivo natural, un interés que
energiza, orienta y selecciona comportamientos” (p. 17).

Fremont y James (1970) definen “que motivo es aquello que impulsa
a una persona a actuar de determinada manera o, por lo menos, que
origina una propension hacia un comportamiento especifico” (p.
245).

Chiavenato (1994) define la motivacion como uno de los factores
internos que requiere una mayor atencion. Este factor sefiala el autor
puede ser generado por un estimulo interno o externo.

Gan y Triginé (2006) sostienen “que la motivacion de las personas
en el trabajo es el resultado de maltiples confluencias y factores,
tantos colectivos como individuales, tanto intrinsecos como
extrinsecos” (p. 10).

Aquino (2004) considera “que la motivacion es el catalizador que
pone a las capacidades en juego, traduciendo la potencialidad interna
en realidad externa” (p. 4).

Stephen (1995) define a la motivacion como la voluntad de ejercer
niveles elevados de esfuerzo en el logro de objetivos colectivos
(organizacionales), esta voluntad a su vez, esta condicionada por la

capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer necesidades
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individuales.

Gobmez, Balkin y Cardy (2008) definen a la motivacién como el deseo
que tiene el individuo por realizar de la mejor manera un trabajo, o
de esforzarse méas para cumplir lo designado. Lo fundamental para
los autores es dirigir el comportamiento a la obtencion de un objetivo.
Arbaiza (2010) sostiene “que etimolégicamente la palabra
motivacién proviene del latin moveré que significa mover. Y es que
la motivacién indica necesidades, metas, impulsos y aspiraciones.
Las cuales implican una acciéon o movimiento” (p. 151).

Pintado (2014) considera que la motivacion es “el impulso que
conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas
alternativas que se presentan en una determinada situacion” (p. 275).
Tomando en cuenta las definiciones antes mencionadas, hemos
tomado en cuenta la definicidn de Chiavenato quien sefiala a la
motivacion como uno de los factores internos que requiere una mayor
atencion. Este factor sefiala el autor puede ser generado por un

estimulo interno o externo.

B. Dimensiones

Relaciones interpersonales

Newstrom (2007) indica que para la obtencién de buenas relaciones
interpersonales y de niveles organizacionales altos se necesita

tiempo, esfuerzo, conocimientos y destrezas. Una de las destrezas
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con mayor incidencia serd favorecer o facilitar interaccion entre
colegas.

Gomez, Balkin y Cardy (2008) indican que las buenas relaciones
interpersonales demandan un trato justo y coherente a todos los
colaboradores a fin de que estos se comprometan en los objetivos de
la organizacion.

Chiavenato (2009) sostiene que dentro del perfil organizacional
participativo, las relaciones interpersonales en el trabajo se realizan
en equipos y grupos de contexto abierto y natural (espontaneos) para
incentivar las buenas relaciones y la confianza reciproca entre
trabajadores.

Pintado (2014) sefala que las relaciones interpersonales en las
organizaciones se inician mediante una comunicacion eficaz; esdecir,
que si entre los empleados se da la presencia e intercambios de
mensajes con buen trato, se alentara al éxito de un mejor desempefio
laboral y el disfrute al realizar sus actividades. Es asi, que el
empleado mediante la compresion y entendimiento de sus tareas
laborales se ira involucrando cada dia mas con su puesto de trabajo y
a la vez con sus compafieros de trabajo.

Gbémez, Balkin y Cardy (2008) indican que las relaciones
interpersonales se evidencian de diversas maneras; una de ellas es
entre el superior y el trabajador, y es imprescindible para un adecuado

y exitoso desarrollo de las actividades dentro de cualquier
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organizacion para alcanzar el éxito. Cabe sefialar la relevancia e
importancia de como se trasmite los diferentes mensajes, asi como
también lo estrictamente necesario para la mejora de manera positiva
a la organizacion.

Tomando en cuenta las definiciones antes mencionadas, recogemos
la que Chiavenato sefiala, la cual indica que las relaciones
interpersonales en el trabajo se realizan en equipos y grupos de
contexto abierto y natural (espontaneos) para incentivar las buenas
relaciones y la confianza reciproca entre trabajadores.
Autorrealizacion

Newstrom (2007) sefiala que la autorrealizacion es el proceso
constante de lograr todo lo que uno se proponga, empleando
capacidades, habilidades, valores y el talento en una maxima
expresion.

Gomez, Balkin y Cardy (2008) por su lado indican que la
autorrealizacion es el impulso interno de cada individuo para llegar a
convertirse en lo que es capaz, incluyendo esto el crecimiento,gestion
del potencial y la autorrealizacion propiamente dicha.

Werther y Davis (2008) refieren que la autorrealizacion es el
sentimiento que la persona percibe al estar logrando alcanzar su
méaximo potencial.

Ballenato (2005) sefiala que en la autorrealizacién “el ser humano

necesita sentir que aquello que hace le ayude a realizarse como
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persona, sentir que aporta, que contribuye a crear y a construir, y ver
que cumple sus objetivos y que lo que hace es util” (p. 34).

Maslow (1991) nos indica que la autorrealizacion es el ideal que toda
persona deberia tener por la autosatisfaccion; es decir, la tendencia a
desarrollar su talento y alcanzar su méximo potencial.

Tomando en cuenta las definiciones antes mencionadas, la
autorrealizacion, previamente hemos tomado la de Newstrom quien
sefiala que la autorrealizacidn es el proceso constante de lograr todo
lo que uno se proponga, empleando capacidades, habilidades, valores
y el talento en una maxima expresion.

Recompensas

Newstrom (2007) sostiene que las recompensas econdmicas tienen
una incidencia en la remuneracion tanto monetaria como la no
monetaria (social). Varios modelos motivacionales toman a las
recompensas como clave en su desarrollo, combinandolas con los
enfoques de expectativas, equipad, comportamiento y con base en las
necesidades.

Gomez, Balkin y Cardy (2008) nos refieren al respecto que las
recompensas monetarias buscan un impacto directo sobre las
responsabilidades y logros personales, mientras que las no
monetarias estan dirigidas mayormente al compromiso con la
organizacion.

Robbins y Judge (2009) nos indican que tanto las recompensas de
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tipo intrinsecas; es decir, las que buscan desarrollar programas de
reconocimientos, como las de tipo extrinsecas, con sus planes de
compensacion tienen como objetivo comun motivar un mejor
desempefio de sus empleados.

Werther y Davis (2008) indican que las recompensas motivan en los
trabajadores un mayor compromiso con su organizacion, y asi
constituir el aumento de indices en retencion del personal.

Tomando en cuenta las definiciones antes mencionadas, tomamos la
de Newstrom, quien sostiene que las recompensas econdémicas tienen
una incidencia en la remuneracion tanto monetaria como la no
monetaria (social). Varios modelos motivacionales toman a las
recompensas como clave en su desarrollo, combinandolas con los
enfoques de expectativas, equipad, comportamiento y con base en las

necesidades.

C. Indicadores

Para medir la dimensidn 1 hemos utilizado los siguientes indicadores:
con sus superiores, con sus subordinados y con su nivel.

Con sus superiores

Chiavenato (2000) sefiala que la relacion interpersonal de los
trabajadores con sus superiores, se encuentra dirigida en su mayoria
a reportar incidencias y resultados a través de la retroalimentacion

que se puedan dar en los canales de comunicacion.
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Robbins y Judge (2009) sostienen que las relaciones interpersonales
de los empleados con sus superiores permite conocer la forma en que
estos perciben, sienten y responden hacia el trabajo, colaboradores y
la organizacion en general.

Con sus subordinados

Chiavenato (2009) sefiala que la relacién interpersonal de los
superiores con sus subordinados busca dirigir la creacion de empatia
y clima 6ptimo a fin de resolver problemas que la organizacion
atraviese.

Robbins y Judge (2009) sostienen que los lideres y gerentes asignan
metas, dan pautas de las tareas, ponen en conocimiento de sus
trabajadores sobre las politicas y procesos, dirigen la atencion de
resolucion de necesidades y proporcionan retroalimentacion sobre el
desempefio.

Con su nivel

Chiavenato (2009) sefiala que la relacién interpersonal entre
colaboradores es de relacion lateral o diagonal en el intercambio de
la informacion. Estas interacciones se pueden dar dentro o a lo largo
de las demas areas que cuenta la organizacion. Ademas, del papel
informativo, también busca coordinar y solicitar apoyo.

Chiavenato (2000) indica que las relaciones del mismo nivel,
representan ademas de integracion y coordinacion, medios de control

para una mejor sincronizacion y reduccion de posibles diferencias
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entre todos los miembros que conformen la organizacion.

Para medir la dimensién 2 utilizaremos los siguientes indicadores:
creatividad, resolucion de problemas y espontaneidad.

Creatividad

Gomez, Balkin y Cardy (2008) sefialan que la creatividad es el
supuesto de requerir una formacion. Distintos enfoques suponen al
respecto la importancia en su utilidad para resolver problemas de
formas innovadoras.

Robbins y Judge (2009) sefialan que la creatividad es una aptitud de
la persona para crear ideas nuevas, Utiles y apropiadas en la
resolucion de problemas o aprovechamiento de oportunidades que se
puedan presentar.

Ballenato (2005) sefiala que “la creatividad es una condicion
especialmente deseable para la solucion eficaz de muchos de los
problemas” (p. 157).

Resolucién de problemas

Gomez, Balkin y Cardy (2008) sostienen que la resolucion de
problemas es “el tipo de pensamiento de arranque requerido en el
puesto de trabajo para realizar actividades de anélisis, evaluacion,
creacion, razonamiento y extraccion de conclusiones” (p. 395).
Robbins y Judge (2009) nos dicen que “la resolucion de problemas

incluye actividades para agudizar su logica, razonamiento y
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capacidad de plantear problemas, asi como su habilidad para
encontrar causas, desarrollar y analizar alternativas y seleccionar
soluciones” (p. 592).

Wayne y Robert (2005) indican que “la resolucion de problemas se
centra en el desarrollo de las habilidades de comunicacion necesarias
para resolver la interrupcion de las relaciones” (p. 223).
Espontaneidad

Maslow (1991) indica que las personas con el logro de
autorrealizacion se describen con relativa espontaneidad en su
conducta, siendo aun méas en areas de su vida interior, en sus
pensamientos, sentimientos e impulsos.

También nos dice que “su conducta esta marcada por la sencillez y la

naturalidad de sus actos” (p. 204).

Para medir la dimension 3 utilizaremos los siguientes indicadores:
incentivos, reconocimientos y ascensos.

Incentivos

Robbins y Judge (2009) consideran que los comportamientos
deseados de las personas se mantendran e incrementaran en la medida
que reciban incentivos o premios positivos; es decir, al ser prestados
en atencion.

Newstrom (2007) plantea que los incentivos generan en los

colaboradores la creencia de un intercambio justo y logico luego de
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haberse desempefiado en un nivel alto de su labor.

Gomez, Balkin y Cardy (2008) indican que los incentivos son planes
de recompensa a los trabajadores por sus altos niveles derendimiento.
Ademas, sefialan que este comportamiento del buen desempefio crea
coherencia con los objetivos de la organizacion.

Werther y Davis (2008) sefialan que cuando los incentivos han sido
debidamente fundados y dirigidos constituyen un factor determinante
para la decision del colaborador en mantenerse en dicha compafiia.
Los incentivos pueden ser de caracter, de servicios o de garantias.
Otros incentivos pueden resultar de mas poder aun si son méas o
menos intangibles.

Davis y Newstrom (1988) refieren que los incentivos son parte
influyente de toda organizacion en las actividades y actitudes de los
empleados. Es decir, proporcionan ventajas positivas en el desarrollo
de las potencialidades (habilidades y destrezas) de los empleados,
como por ejemplo, aumentar la conviccion al realizar sus actividades
laborales y sobre todo de un buen humor con ganas de realizarlo.
Reconocimiento

Robbins y Judge (2009) sefialan que los programas de
reconocimiento pueden darse desde la sencillez de una felicitacion
verbal hasta un reconocimiento formal y publico respecto a los
comportamientos que lo llevaron a esta obtencion.

Newstrom (2007) indica que el reconocimiento se define como una
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accion de apreciacién de otro para generar una sensacion de
bienestar. Dentro de los programas con mejores resultados se
encuentran los de tipos incluyentes, los cuales buscan dar
oportunidad a todos de experimentarlos por su buen desempefio.
Gomez, Balkin y Cardy (2008) refieren que el reconocimiento tiene
un factor influyente dentro de las relaciones internas, pues se les hace
saber con estos programas que a la empresa le interesa conocer sus
ideas y que esta dispuesta a recompensarlos por su esfuerzo.
Werther y Davis (2008) indican que los reconocimientos laborales
son de motivacion para los colaboradores en el compromiso por su
empresa, constituyendo esto a su vez el alto indice de retencion del
personal.

Davis y Newstrom (1994) refieren que los reconocimientos son
aquellos estimulantes en las actividades laborales, que a su vez son
considerados como premios a su esfuerzo y dedicacion. Ademas estos
pueden ser de dos formas; una de ellas es financiero que implicalo
monetario; y el otro es simplemente un reconocimiento que implica
lo emocional. Ello se cumple cuando es evaluado y apreciadodentro
de un equipo de trabajo y su principal objetivo es alcanzar unaeficacia
superior. Cabe resaltar que sera considerado reconocimiento,siempre
y cuando sea aceptado por parte de un grupo o varios empleados que

estén adheridos a la realizacion de actividades laborales.
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Ascensos

Robbins y Judge (2009) sostienen que la oportunidad de ascender de
puesto genera animo en la gente motivandola a competir por este
logro limitado siendo directamente el trabajador dependiente de esta
decision por su desempefio.

Bohlander, Snell y Sherman (2004) nos indican que los ascensos son
cambios en la asignacion para ocupar un cargo de mayor nivel dentro
de la organizacion. Este cambio suele ir acompafiado de un
incremento remunerativo y posicion social, a su vez implicara mayor

responsabilidad laboral.

D. Teorias

Las teorias que vamos a considerar son las siguientes: Teoria de la
jerarquia de las necesidades de Maslow y la teoria de los dos factores
de Herzberg.

La teoria de Maslow sostiene que las necesidades pueden agruparse
en necesidades fisiologicas, necesidades de seguridad, necesidades
sociales, necesidades de estima y por ultimo necesidades de
autorrealizacion, las se estructuran en una especie de piramide que
sigue el mismo orden en el que las hemos sefalado.

La teoria de los dos factores desarrollada por Herzberg supone que el
comportamiento laboral, se explica por dos, que él llama factores

higiénicos (o extrinsecos) y factores motivacionales (0 intrinsecos).
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Los factores higiénicos estan referidos al entorno a ambiente que
enfrenta el trabajador y los factores motivacionales, tienen que ver
directamente con el propio trabajador y el puesto en el cual se

desempefia (Chiavenato, 2001).

2.3 Glosario de Términos
Anédlisis del puesto. Es el proceso de obtener informacion sobre los puestos
al definir sus deberes, tareas o actividades. El procedimiento supone
realizar una investigacion sistematica de los puestos siguientes, varios
pasos predeterminados, que se especifican con anticipacion al estudio
(Bohlander, Snell y Sherman, 2004, p. 88).
Autorrealizacion. Busca hacer solo lo que pueden y quieren hacer los
empleados; aprovechar plenamente sus capacidades de conocimientos,
talento y valores para desempefiar de la mejor manera sus actividades; se
manifiesta con el descubrimiento del yo real y se satisface por medio de
sus expresiones y desarrollo (Pintado, 2014, p. 288).
Capacitacion. El término capacitacion se utiliza con frecuencia de manera
casual para referirse a la generalidad de los esfuerzos iniciados por una
organizacion para impulsar el aprendizaje de sus miembros (Bohlander,
Snell y Sherman, 2004, p. 216).
Capital humano. Tiene como proposito el mejoramiento de las
contribuciones productivas del personal a la organizacion en formas sean

responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social (Werther y
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Davis, 2008, p. 8).

Compromiso. Es esencial lograrlo el compromiso moral de la persona para
colaborar en forma positiva con la empresa y sus integrantes Uno de los
elementos necesarios para lograr una identificacion adecuada del talento es
cerciorarse de que los integrantes del equipo humano sean compatibles con
los objetivos corporativos y la filosofia general de la empresa (Werther y
Davis, 2008, p. 188).

Comunicacion. La necesidad esta en los empleados son las instrucciones
sobre sus propios trabajos, en cuyo caso es el responsable (Davis y
Newstrom, 1988, p. 473).

Disefio de puestos. Es una excrecencia del analisis, se refiere a la
estructuracion de los puestos con miras a mejorar la eficiencia de la
organizacion y la satisfaccion laboral de los empleados. El disefio de
puestos busca cambiar, modificar y enriquecer los puestos a efectos de
captar los talentos de los empleados, al mismo tiempo que pretende mejorar
el desempefio de la organizacién (Bohlander, Snell y Sherman, 2004, p.
99).

Entrenamiento. Los empleados trabajan con un empleado experimentado
(mentor) quien les proporciona informacidn, soporte y aliento; en algunas
industrias se les llama aprendices (Robbins y Coulter, 2010, p. 216).
Evaluacion de la capacitacion. Es importante el clima para la capacitacion
cuando los alumnos crean que tienen oportunidad de aplicar en su trabajo

las nuevas habilidades que aprendieron y suficientes recursos para que los
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apliquen en eso, estardn mas motivados para aprender y se desempefiaran
mejor en los programas de capacitacion (Robbins y Judge, 2009, p. 595).
Evaluacion del desempefio. Es necesaria para asignar los recursos en un
medio dindmico, recompensar a los empleados, ofrecer retroalimentacion
a los trabajadores acerca de su trabajo, mantener relaciones justas con los
grupos, dirige y desarrolla a los empleados, por ultimo, cumple las leyes de
igual oportunidad de empleo (Davis y Newstrom, 1994, p. 176).
Evaluacion. Es una parte de la administracién de los recursos humanos que
consiste en la aplicacion de técnicas especificas para establecer diferentes
niveles de importancia de los puestos de una organizacion (Maristany,
2000, p. 165).

Factores de higiene. Herzberg ha indicado que son las caracteristicas como
las politicas y la administracion de la empresa, la supervision, las relaciones
interpersonales, las condiciones de trabajo y los sueldos. Y estos cuando
son adecuados, la gente no estara insatisfecha; sin embargo, tampoco estara
satisfecha (Stephen, 1995, p. 217).

Factores higiénicos. Que se localizan en el ambiente que rodea al individuo
y se refieren a las condiciones en las cuales desempefia su trabajo, los
factores higiénicos no estan bajo el control del individuo, puesto que son
administradores por la empresa, entre ellos tenemos el salario, los
beneficios sociales, el tipo de jefatura o supervisién que el individuo
experimenta, las condiciones fisicas de trabajo, la politica de la empresa, el

clima de relaciones entre la direccion y el individuo, los reglamentos



47

internos, etc., son factores de contexto que se sitia en el ambiente externo
que rodea al individuo tradicionalmente, estos factores higiénicos eran
Unicos que se destacaban en las précticas de motivacion de los empleados,
es decir, en las condiciones que las rodean y lo que reciben externamente a
cambio de su trabajo (Chiavenato, 2001, pp. 306-307).

Factores motivacionales, o factores intrinsecos. Estan relacionados con el
contenido del cargo o con la naturaleza de las tareas que el individuo
ejecuta, los factores motivacionales estan bajo control de individuo y
abarcan los sentimientos de autorrealizacion, crecimiento individual
reconocimiento profesional, tradicionalmente las tareas se han definido y
distribuido con la unica preocupacion de atender los principios de eficacia
y economia, sin tener en cuenta los componentes de desafio y oportunidad
para la creatividad y la significacion psicoldgica del individuo que las
ejecuta (Chiavenato, 2001, pp. 306-307).

Factores motivacionales. Herzberg sugiere dar énfasis a los logros, el
reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad y el crecimiento.
Estas son caracteristicas que la gente encuentra intrinsecamente
gratificantes (Stephen, 1995, p. 217).

Incentivos. Son externos a las personas. Estos forman parte del ambiente
laboral que propicia la gerencia para alentar a los trabajadores a
desempefiar sus tareas (Davis y Newstrom, 1988, p.73).

Induccion. Tiene como objetivo interiorizar al ingresante acerca de lo que

es la empresa (Maristany, 2000, p. 157).
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Las necesidades de estima. Componen el cuarto nivel, se trata del impulso
de valorarse a si mismo y de inspirar estima en los deméas. Maslow afirmaba
que todas las personas desean una evaluacion estable, de base firme y
elevada de si mismo, esto es, autorrespeto y autoestima, y que desean
también el respeto de los demas. Estas necesidades se cumplen al formar
varias relaciones basadas en el desempefio adecuado, la independencia, dar
y recibir indicios de aprecio y aceptacion (Ibafiez, 2007, pp. 142-143).

Las necesidades de seguridad. Estan relacionadas con la proteccion contra
peligros inminentes o0 amenazantes, o contra la privacion. Puesto que todos
los trabajadores, en cierta medida, dependen de la organizacion, las
necesidades de seguridad pueden ser de importancia critica. El favoritismo,
la discriminacién y la administracion arbitraria de las normas de
organizacion son actividades que despiertan incertidumbre en los
trabajadores y, por tanto, afectan las necesidades de seguridad (Ibafiez,
2007, pp. 142-143).

Las necesidades fisioldgicas. Aparecen como las mas fuerte, tienden a
dominar todas las demaés hasta que se han satisfecho a un grado importante.
Una vez que se han cumplido las necesidades fisioldgicas, las de seguridad
se hacen dominantes en la estructura. Continlla este proceso al surgir
necesidades diferentes a medida que se satisface el nivel anterior. Las
necesidades fisiologicas son basicamente las necesidades corporales
humanas que deben satisfacerse para conservar la vida: alimento, dormir,

agua, ejercicio, vestimenta y casa (Ibafiez, 2007, pp. 142-143).
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Las necesidades sociales. Son el tercer nivel de jerarquia. Este nivel y los
dos siguientes se llaman necesidades de orden superior. Suelen incluirse en
el tercer nivel las necesidades de amor, afecto y pertenencia, todas las
cuales guardan relacion con el establecimiento de la propia posicion con
respecto a las demas. Este nivel o necesariamente incluye la sexualidad, la
cual, obviamente, se clasificaria, con los impulsos fisiol6gicos béasicos.
Antes bien, este concepto de necesidad social se ejemplifica por la
formacion de relaciones personales significativas y de aceptacion dentro de
los grupos. La creacion de un sentimiento de pertenencia a una entidad, y
la identificacion con los grupos de trabajo son medios de satisfacer estas
necesidades en las organizaciones (Ibafiez, 2007, pp. 142-143).

Las necesidades, la autorrealizacion o autocumplimiento. Se logra por el
uso de las habilidades e intereses de la persona al grado mas completo y
funcional en su medio. Al procurar alcanzar su mayor potencial, las
personas buscan las recompensas que son la consecuencia de ese logro.
Estas pueden ser no s6lo econémicas y sociales, sino también psicologicas.
Segtn palabras de Maslow “lo que el hombre puede ser, eso debe ser”. La
necesidad de autorrealizacion y autocumplimiento nunca se satisface por
completo; siempre se puede llegar a un paso mas alto (Ibafiez, 2007, pp.
142-143).

Motivacion. Es el estado interno del individuo que lo hace comportarse en
una forma que asegure el logro de algun objetivo o meta, en otras palabras,

la motivacién explica por qué las personas se comportan como lo hacen
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(Pintado, 2014, p. 278).

Necesidades de orden superior. Hay tres niveles que se refieren a lo
afectivo, la pertenencia y la participacion social. Como las personas pasan
gran parte de su tiempo en el trabajo en un medio social, algunas de sus
necesidades sociales pueden (y deben) satisfacerse alli. Los empleados
necesitan sentir que valen, y creer que los demas piensan lo mismo (lo que
representa para ellos el estatus). La necesidad de quinto nivel es la
autorrealizacién, que significa llegar, que significa llegar a ser todo lo que
se es capaz de ser, utilizando las habilidades que se tienden al maximo y
mediante el aprovechamiento del talento. Aun después de haber legado al
quinto nivel, hay un espacio para nuevos progresos (Davis y Newstrom,
1994, pp. 122-123).

Necesidades de orden inferior. Son las necesidades se refieren a la
supervivencia. En una situacion de trabajo normal, pocas veces dominan
ya que estan razonablemente satisfechas. Solamente alguna experiencia
ocasional, como dos dias sin dormir o un pedazo de pan atorado en la
garganta, hacen recordar la naturaleza esencial de las necesidades basicas
del cuerpo. Las personas deben trabajar para satisfacer sus necesidades
fisiologicas, pero cuando estas estan satisfechas en cierta medida, entonces
desean satisfacer otras necesidades. El nivel de necesidad que tienden a
dominar a continuacion es el de seguridad. Funciona mas o menos de la
siguiente manera. Después de cubrir hoy sus necesidades basicas, las

personas desean cierta seguridad de que estas necesidades estaran
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satisfechas mafiana e incluso después. En este sentido, construyen muros
alrededor de ciudades primitivas y graneros para almacenar alimentos, o
bien establecen programas de pensidén. Buscan seguridad corporal, asi
como tranquilidad econémica. La seguridad garantiza basicamente que las
necesidades primarias estaran cubiertas mafiana y tanto tiempo como sea
posible. En realidad, por lo tanto, las necesidades del segundo nivel se
relacionan con las del primer nivel (Davis y Newstrom, 1994, pp. 122-123)
Perfil del puesto. Se basa en la naturaleza del trabajo y no en el individuo
que la desempefia. Muestra los requerimientos organizativos, ambientales
y conductuales que se han especificado en cada caso (Pintado, 2014, p. 39).
Perfil motivacional. La mayor o menor calidad de una persona consiste en
el peso que tienen los motivos transcendentes en sus decisiones (Ferreiro y
Alcazar, 2002, p. 101).

Proceso de seleccion. Busca reducir la cantidad de solicitantes, con el
propoésito de elegir solo a ciertas personas de entre ellas aquellas que
cuenten con las calificaciones adecuadas (Bohlander, Snell y Sherman,
2004, p. 172).

Procesos para auditar a las personas. Son los procesos para dar seguimiento
y controlar las actividades de las personas y para verificar los resultados.
Incluyen bancos de datos y sistemas de informacion administrativa
(Chiavenato 2009, p. 16).

Procesos para desarrollar a las personas. Son los procesos para capacitar e

incrementar el desarrollo profesional y personal. Implican la formacién y
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el desarrollo, la administracion del conocimiento y de las competencias, el
aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras, y los
programas de comunicacion y conformidad (Chiavenato 2009, p. 16).
Procesos para integrar personas. Son los procesos para incluir a nuevas
personas en la empresa. Se pueden llamar procesos para proveer o
abastecer personas. Incluyen el reclutamiento y la seleccién de personal
(Chiavenato 2009, p. 16).

Procesos para organizar a las personas. Son los procesos para disefiar las
actividades que las personas realizaran en la empresa, para orientar y
acompafiar su desempefio. Incluyen el disefio organizacional y de puestos,
el analisis y la descripcion de los mismos, la colocacion de las personas y
la evaluacién del desempefio (Chiavenato 2009, p. 16).

Procesos para recompensar a las personas. Son los procesos para incentivar
a las personas y para satisfacer sus necesidades individuales mas elevadas.
Incluyen recompensas, remuneracion y prestaciones y servicios sociales
(Chiavenato 2009, p. 16).

Procesos para retener a las personas. Son los procesos para crear las
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades
de las personas. Incluyen la administracién de la cultura organizacional, el
clima, la disciplina, la higiene, la seguridad, la calidad de vida y las
relaciones sindicales (Chiavenato 2009, p. 16).

Puesto de trabajo. Debe de estar vivo, es decir, debe aportar un crecimiento

personal por medio de la aportacion de nuevos conocimientos y métodos
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(Ramos, 2010, p. 74).

Puestos. Contienen actividades o funciones que debe desarrollar cada
miembro de la organizacion de acuerdo con la descripcion del puesto que
ocupa. Los puestos forman la parte integral y medular de la estructura
organizacional, es decir, condicionan y determinan la distribucién y
configuracion y grado de especializacion que se requiere para cada uno de
ellos (Werther y Davis, 2014, p. 89).

Reconocimientos. Proporcionan una evaluacion o indice de las
aportaciones de los empleados a los objetivos relacionados con el trabajo
(Davis y Newstrom, 1988, p. 145).

Relaciones interpersonales. Los problemas individuales y fricciones
interpersonales pueden conducir a la necesidad de establecer sistemas de
asesoria o aplicar medidas disciplinarias (Werther y Davis, 2008, p. 25).
Seleccion de personal. Tiene que ver con predecir cuales candidatos
tendran éxito si son contratados (Robbins y Coulter, 2010, p. 212).
Funciones de la gestion de los recursos humanos. Son tales como:
Planeacion de personal; empleo (reclutamiento, seleccion, contratacion e
induccion); capacitacién y desarrollo; administracion de sueldos y salarios;
prestaciones y servicio de personal; seguridad e higiene en el trabajo;

relaciones laborales (Ramos, 2010, pp. 71-72).
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipdtesis General
Existe una relacién significativa entre la gestion de recursos humanos y la
motivacién de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y

Crédito Raiz S.A.A, Regién Lima — Callao, 2018.

Hipotesis Especificas

a)  Existe una relacion significativa entre la seleccion de personal y la
motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorroy
Credito Raiz S.A.A, Regidn Lima — Callao, 2018.

b)  Existe unarelacion significativa entre la capacitacion y la motivacion
de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito
Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.

c)  Existe una relacion significativa entre la evaluacion y la motivacion
de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito

Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.

Identificacion de Variables
Variable independiente: Gestion de recursos humanos

Definicidn conceptual:
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Pintado (2014) indica que la gestion de recursos humanos:administra,
descubre, dirige y conduce el talento de las personas colocandolas en
su adecuado puesto de trabajo para poder desarrollarse y alcanzar las
metas institucionales y personales. Para asi agregar valor mediante la
ejecucion de sus destrezas y habilidadesen su area de desempefio.
Variable dependiente: Motivacion de los trabajadores

Definicion conceptual:

Chiavenato (1994) define la motivaciéon como uno de los factores
internos que requiere una mayor atencion. Este factor sefiala el autor

puede ser generado por un estimulo interno o externo.

Operacionalizacion de variables

Gestidn de recursos humanos. Para operacionalizar esta variable, la hemos
desagregado en las siguientes dimensiones: Seleccion de personal,
capacitacion y evaluacion.

Para medir la seleccion de personal, utilizaremos los siguientes
indicadores: Perfil del puesto, proceso de seleccion y resultados de la
evaluacion.

Para medir la capacitacion, utilizaremos los siguientes indicadores:
Induccion, entrenamiento y evaluacion de la capacitacion.

Para medir la evaluacion, utilizaremos los siguientes indicadores: Logros,

compromiso y trabajo en equipo.
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Motivacién. Para operacionalizar esta variable, la hemos desagregado en
las siguientes dimensiones: Relaciones interpersonales, autorrealizacion y
recompensas.

Para medir las relaciones interpersonales, utilizaremos los siguientes
indicadores: Con sus superiores, con sus subordinados y con su nivel.

Para medir la autorrealizacion, utilizaremos los siguientes indicadores:
Creatividad, resolucién de problemas y espontaneidad.

Para medir las recompensas, utilizaremos los siguientes indicadores:

incentivos, reconocimiento y ascensos.

La tabla 3.1 Resumen de la operacionalizacion de las variables.

Tabla 3.1
Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones

Indicadores

Seleccion de personal

Gestion de
recursos

humanos  de Capacitacion
los
trabajadores

Evaluacién

Relaciones interpersonales

Motivacién
de los Autorrealizacion
trabajadores

Recompensas

Perfil del puesto

Proceso de seleccion
Resultados de la evaluacion
Induccion

Entrenamiento

Evaluacion de la capacitacion
Logros

Compromiso

Trabajo en equipo

Con sus superiores

Con sus subordinados
Con su nivel

Creatividad

Resolucién de problemas
Espontaneidad
Incentivos
Reconocimiento
Ascensos
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ng:gige Problema de investigacion [  Objetivos de investigacion Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Método
Problema general Objetivo general Hipdtesis general Perfil del puesto _Para rfaaliz_ar la
investigacion

¢Qué relacion existe entre la| Determinar la relacion que| Existe una relacion significativa Seleccién & Procestq de hemos elaborado
gestion de recursos humanos| existe entre la gestion de[entre la gestion de recursos seleccion una base de datos

y la motivacion de los|recursos humanos y laJlhumanos y la motivacién de los personal Resultados de | en el software

trabajadores de la empresal motivacion de los trabajadores|trabajadores de la empresa Cajal e::ruaiigz e SPSS Version 25,
Caja Rural de Ahorro y|de la empresa Caja Rural de|Rural de Ahorro y Crédito Raiz con los datos

Crédito Rafz S.A.A, Region| Ahorro y Crédito Raiz S.A.A||S.A.A,  Region  Lima-Callao,| 5agtign de Induccion sobre la gestion
Lima-Callao, 2018? Region Lima-Callao, 2018. 2018. recursos o Entrenamiento de recursos|
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis Especificas humanos Capacitacion Evaluacion de la hum.anotc,, y

e motivacion de los
1. ;Qué relacién existe entre la| 1. Determinar la relacion que|1.  Existe  una  relacién Capacitacion trabajadores,  lo
seleccion de personal y la|existe entre la seleccion de|significativaentre la seleccion de Logros que nos permitira
Trabajadores | yotivacion de los| personal y la motivacién de los| personal y la motivacién de los Compromiso descubrir los
de la empresa | yapajadores de la empresal trabajadores de la empresa Caja trabajadores de la empresa Caja Evaluacion indicadores,  las
CajaRuralde |caja Rural de Ahorro y|Rural de Ahorro y Crédito Raiz| Rural de Ahorro y Crédito Raiz Trabajo en equipo | dimensiones y las

Ahorro Y| crédito Raiz S.A.A, Region|S.A.A, Region Lima-Callao,[S.A.A, Regién Lima-Callao, variables;

Credito  Raiz|) jma_callao, 20182 2018. 2018. establecer  las
S.A A, Region Con sus superiores |relaciones  entre

Lima-Callao, |5 ; Qué relacion existe entre la| 2. Determinar la relacion que|2.  Existe  una  relacion . ellos y hacer la
2018 capacitacion y la motivacion| existe entre la capacitacion y|significativa entre la Relaciones Con sus prueba de

de los
trabajadores de la empresa
Caja Rural de Ahorro v

Crédito Raiz S.A.A, Regién
Lima-Callao, 2018?

la motivacion de los
trabajadores de la  empresa
Caja Rural de Ahorro |

Crédito Raiz S.A.A, Region
Lima-Callao, 2018.

capacitacion y la motivacion de
los trabajadores de la empresa
Caja Rural de Ahorro y Crédito
Raiz S.A.A, Region Lima-Callao,
2018.

3. ¢Qué relacion existe entre la
evaluacion y la motivacién

de los
trabajadores de la empresa
Caja Rural de Ahorro |

Crédito Raiz S.A.A, Region
Lima-Callao, 2018?

3. Determinar la relacién que
existe entre la evaluacion y la
motivacién de los trabajadores
de la empresa Caja Rural de
Ahorro y Crédito Raiz S.A.A,
Regi6n Lima-Callao, 2018.

3. Existe una relacion
significativa entre la evaluacion
la  motivacion de los|

trabajadores de la empresa Caja
Rural de Ahorro y Crédito Raiz
S.A.A, Region Lima-Callao,
2018.

Motivacién de
los
trabajadores

interpersonales

subordinados

Con su nivel

Autorrealizacion

Creatividad

Resolucién de
problemas

Espontaneidad

Recompensas

Incentivos

Reconocimiento

Ascensos

hip6tesis de las
hip6tesis
planteadas en la
investigacion.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

Tipo de la Investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada, porque busca dar informacion atil para
crear alternativas de solucion de problemas en un determinado tiempo.

Segtn Carrasco (2007), la investigacion aplicada “se distingue 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” (p.43).

Nivel de Investigacion

El presente trabajo de investigacion, esta enmarcado dentro del tipo de investigacion
descriptiva y correlacional, de enfoque cuantitativo ya que describe y explica la
influencia o relacion entre las variables de investigacion en la realidad concreta del
universo.

Descriptiva:

Segin Hernandez (2006) descriptivo porque “miden, evalian o recolectan datos sobre
diversos conceptos (variables), aspectos dimensiones o componentes del fenémeno a
investigar” (p.102).

El procesamiento de datos corresponde al enfoque cuantitativo

Correlacional:

Segun Hernandez (2006) “busca conocer la relacion que existe entre dos 0 mas
conceptos o variables en un contexto en particular” (p.104). Como es el caso entre la V1

ylaV2.
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Enfoque cuantitativo:
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “usa la recoleccion de datos para probar
la hipotesis, con base a la medicion y el anlisis estadistico, para establecer patrones,

comportamiento y probar teorias” (p. 4).

Disefio de la Investigacion

El estudio responde a un disefio no experimental de corte transversal. Segin Carrasco
(2007) sefialan que “‘son aquellos cuyas variables no se manipulan y no es experimental.
Analizan y estudian los hechos y fendmenos de la realidad después de su ocurrencia” (p.
71).

Es transversal, porque segun Carrasco (2007) “este disefio se utiliza para hacer estudios

de investigacion de hechos y fendmenos de la realidad, en un determinado tiempo”

(p.72).

ov1

/|

~

ov2

Donde:

M: Muestra

O: Observacion

V1: Gestion de recursos humanos

V2: Motivacidn de los trabajadores
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r: nivel de relacion o impacto entre las variables

Unidad de Anélisis

La unidad de anélisis se denomina como elemento de poblacidn, en una misma encuesta
puede existir mas de un elemento de poblacién.

La unidad de anélisis de esta investigacion serd el trabajador de la Empresa Caja Rural

de Ahorro y Credito Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.

Poblacién de Estudio
El objeto de estudio estad conformado por los trabajadores de la empresa Caja Rural de

Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018, que son 188 trabajadores.

Tamariio de Muestra
La muestra a determinar fue para realizar ciertas inferencias de la poblacion de
trabajadores con relacién a la variable: Gestion de Recursos Humanos de los trabajadores

de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.

Seleccién de Muestra

Se determind tomar una muestra probabilistica aleatoria simple de los colaboradores,
(dado que son 188).

Asimismo, se determinara Para determinar la cantidad total de elementos muestrales con

las que se trabajara respecto a los estudiantes se trabajara con la siguiente formula:
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n= (Z?.p.q.N)

[e* (N—1)] + (2% .p.0)

Donde:

n = Tamafo de la poblacion.

N = Poblacion total: 188 colaboradores

Z = Nivel de confianza: 1.96 (95% de confianza)
p= 0.50 (probabilidad de éxito)

g= 0.50 (probabilidad de fracaso)

e= 0.05 error permisible

Reemplazando valores tenemos:

n= [(1.96)% (0.50)(0.50)(188)]

[(0.05)? (188 — 1)] + (1.96)?(0.50)(0.50)
n = 126 usuarios

Tamafio de muestra sera de 126 usuarios.

Técnicas de Recoleccion de Datos.

Para obtener la informacidn pertinente respecto a las variables arriba indicadas se

aplicaran las siguientes técnicas:

a. La técnica del analisis documental: Utilizando, como instrumentos de
recoleccion de datos: Fichas textuales y de resumen; teniendo como fuentes

informes y otros documentos de la empresa respecto a las variables dependientes.
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b. La técnica de la encuesta: Utilizando como instrumento un cuestionario;
recurriendo como informantes a los actores de la empresa; el cual se aplicara para
obtener los datos de la variable: Gestion de recursos humanos y Motivacion los
trabajadores de la empresa. (Ver anexos 1y 2)

4.9 Andlisis e Interpretacion de la Informacion.

Para procesar y analizar los datos elaboraremos una base de datos utilizando el software

SPSS Versién 25, a partir de la cual describiremos, presentaremos, relacionaremos y

aplicaremos las pruebas de hipotesis necesarias para la investigacion.

Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las tecnicas e instrumentos antes

indicados, recurriendo a los informantes también indicados; fueron ordenados y

tabulados para iniciar el analisis respectivo.

Los datos ordenados y tabulados seran analizados mediante la estadistica descriptiva,

haciendo uso de tablas de frecuencias y graficos, para poder interpretar adecuadamente

el resultado de cada una de las preguntas.

Asi mismo, para la contratacion de las hipotesis, se plantearan hipotesis estadisticas

(Hipdtesis Nula e Hipotesis Alternativa), utilizando para ello como estadistica de prueba

la correlacion, toda vez que se trataba de demostrar la relacion existente entre las

variables, involucradas en el estudio.

El resultado de la contrastacion de las hipdtesis, nos permitié tener bases para formular

las conclusiones de investigacion, y asi llegar a la base para formular las conclusiones

generales de la investigacion.
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CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS
5.1 Andlisis e Interpretacion de Resultados
5.1.1 Gestion de Recursos Humanos

A Resultados sobre la seleccion de personal
En latabla 5.1 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
el perfil del puesto, en valores absolutos y porcentuales.

Tabla 5.1

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el perfil del puesto, en valores
absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0
Ni de acuerdo ni en descuerdo 4 3.2 3.2
De acuerdo 46 36.5 39.7
Totalmente de acuerdo 76 60.3 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (60.3 %), estan
totalmente de acuerdo con el perfil del puesto, 36.5 % estan de acuerdo, y 3.2 %

estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, tal como se ilustra en la figura 5.1.

Figura 5.1 Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre
el perfil del puesto, en porcentajes
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En la tabla 5.2 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
el proceso de seleccidn, en valores absolutos y porcentuales.
Tabla 5.2

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el proceso de seleccion, en valores
absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 1 0.8 0.8
Ni de acuerdo ni en descuerdo 7 5.6 6.3
De acuerdo 65 51.6 57.9
Totalmente de acuerdo 53 42.1 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (51.6 %), estan de
acuerdo con el proceso de seleccion, 42.1 % estan totalmente de acuerdo, 5.6 %
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y 0.8 % estan en desacuerdo, tal como se

ilustra en la figura 5.2.

Figura 5.2 Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre
el proceso de seleccidn, en porcentajes
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En la tabla 5.3 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
resultados de la evaluacion, en valores absolutos y porcentuales.
Tabla 5.3

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre los resultados de la evaluacion, en
valores absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 1 0.8 0.8
Ni de acuerdo ni en descuerdo 17 135 14.3
De acuerdo 67 53.2 67.5
Totalmente de acuerdo 41 325 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (53.2 %), estan de
acuerdo con los resultados de la evaluacion, 32.5 % estan totalmente de acuerdo,
13.5 % estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y 0.8 % estan en desacuerdo, tal como

se ilustra en la figura 5.3.

Figura 5.3 Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre
los resultados de la evaluacidn, en porcentajes
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B. Resultados sobre la capacitacion

En la tabla 5.4 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
la induccidn, en valores absolutos y porcentuales.

Tabla 5.4

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la induccion, en valores absolutos y
porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 3 2.4 2.4
En desacuerdo 13 10.3 12.7
Ni de acuerdo ni en descuerdo 29 23.0 35.7
De acuerdo 50 39.7 75.4
Totalmente de acuerdo 31 24.6 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (39.7 %), estan de
acuerdo con la induccion, 24.6 % estan totalmente de acuerdo, 23 % estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 10.3 % estan en desacuerdo y 2.4 % estan totalmente en

desacuerdo, tal como se ilustra en la figura 5.4.

Figura 5.4 Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre
la induccion, en porcentajes
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En la tabla 5.5 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
entrenamiento, en valores absolutos y porcentuales.
Tabla 5.5

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el entrenamiento, en valores
absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 3 2.4 2.4
En desacuerdo 1 0.8 3.2
Ni de acuerdo ni en descuerdo 47 37.3 40.5
De acuerdo 52 413 81.7
Totalmente de acuerdo 23 18.3 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (41.3 %), estan de
acuerdo con los resultados del entrenamiento, 37.3 % estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 18.3 % estan totalmente de acuerdo, 2.4 % estan totalmente en

desacuerdo y 0.8% estan en desacuerdo, tal como se ilustra en la figura 5.5.

Figura 5.5 Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre
el entrenamiento, en porcentajes
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En la tabla 5.6 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
la evaluacion de la capacitacion, en valores absolutos y porcentuales.
Tabla 5.6

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la evaluacion de la capacitacion, en
valores absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 1 0.8 0.8
Ni de acuerdo ni en descuerdo 26 20.6 21.4
De acuerdo 82 65.1 86.5
Totalmente de acuerdo 17 135 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (65.1 %), estan de
acuerdo con los resultados de la evaluacion de la capacitacion, 20.6 % estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 13.5 % estan totalmente de acuerdo y 0.8 % estan en

desacuerdo, tal como se ilustra en la figura 5.6.

Figura 5.6 Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre
la evaluacién de la capacitacion, en porcentajes
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C. Resultados sobre la evaluacion

En latabla 5.7 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
los logros, en valores absolutos y porcentuales.

Tabla 5.7

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre los logros, en valores absolutos y
porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 2 1.6 1.6
Ni de acuerdo ni en descuerdo 19 15.1 16.7
De acuerdo 67 53.2 69.8
Totalmente de acuerdo 38 30.2 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (53.2 %), estan de
acuerdo con los logros, 30.2 % estan totalmente de acuerdo, 15.1 % estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo y 1.6 % estan en desacuerdo, tal como se ilustra en la

figura 5.7.

Figura 5.7 Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre
los logros, en porcentajes
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En la tabla 5.8 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
el compromiso, en valores absolutos y porcentuales.
Tabla 5.8

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el compromiso, en valores absolutos
y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0
Ni de acuerdo ni en descuerdo 6 4.8 4.8
De acuerdo 48 38.1 42.9
Totalmente de acuerdo 72 57.1 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (57.1 %), estan
totalmente de acuerdo con los resultados del compromiso, 38.1 % estan de acuerdo

y 4.8% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, tal como se ilustra en la figura 5.8.

Figura 5.8 Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre
el compromiso, en porcentajes
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En la tabla 5.9 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
el trabajo en equipo, en valores absolutos y porcentuales.
Tabla 5.9

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el trabajo en equipo, en valores
absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0
Ni de acuerdo ni en descuerdo 11 8.7 8.7
De acuerdo 32 25.4 34.1
Totalmente de acuerdo 83 65.9 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (65.9 %), estan
totalmente de acuerdo con los resultados del trabajo en equipo, 25.4 % estan de
acuerdo y 8.7 % estan ni en acuerdo ni en desacuerdo, tal como se ilustra en la

figura 5.9.

Figura 5.9 Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre
el trabajo en equipo, en porcentajes
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D. Resultados sobre la gestion de recursos
En la tabla 5.10 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre

la gestidn de recursos humanos, en valores absolutos y porcentuales.

Tabla 5.10

Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre la gestion de recursos humanos, en
valores absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0
Ni de acuerdo ni en descuerdo 2 1.6 1.6
De acuerdo 13 10.3 11.9
Totalmente de acuerdo 111 88.1 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (88.1%), estan
totalmente de acuerdo con los resultados de la gestion de los recursos humanos,
10.3% estan de acuerdo y 1.6 % estan ni en acuerdo ni en desacuerdo, tal como se

ilustra en la figura 5.10.

Figura 5.10 Resultados de la aplicacidn del cuestionario sobre
la gestidn de recursos humanos, en porcentajes

100 -
80 A
[7,]
2
8 60 -
c
[J]
e 40 4
5}
o
20 A
0 1 1 1 - L] 1
Totalmente En Nide acuerdo De acuerdo Totalmente
en desacuerdo nien de acuerdo
desacuerdo descuerdo

Clases



73

51.2 Motivacion de los Trabajadores

A Resultados sobre las Relaciones Interpersonales

En la tabla 5.11 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
la relacion con sus superiores, en valores absolutos y porcentuales.

Tabla5.11

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre con sus superiores, en valores
absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 1 0.8 0.8
Ni de acuerdo ni en descuerdo 3 24 3.2
De acuerdo 36 28.6 31.7
Totalmente de acuerdo 86 68.3 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (68.3%), estan
totalmente de acuerdo con la relacion son sus superiores, 28.6% estan de acuerdo,
y 2.4% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y 0.8% estan en desacuerdo, tal como

se ilustra en la figura 5.11.

Figura 5.11 Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
con sus superiores, en porcentajes
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En la tabla 5.12 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
la relacion con sus subordinados, en valores absolutos y porcentuales.
Tabla5.11

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre con sus subordinados, en valores
absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0
Ni de acuerdo ni en descuerdo 2 1.6 1.6
De acuerdo 27 21.4 23.0
Totalmente de acuerdo 97 77.0 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (77.0%), estan
totalmente de acuerdo con la relacién con sus subordinados, 21.4% estan de

acuerdo, 1.6% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, tal como se ilustra en la figura

5.12.
Figura 5.12 Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
con sus subordinados, en porcentajes
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En la tabla 5.13 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
la relacion con su nivel, en valores absolutos y porcentuales.
Tabla5.13

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre con su nivel, en valores absolutos y
porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0
Ni de acuerdo ni en descuerdo 1 0.8 0.8
De acuerdo 39 31.0 31.7
Totalmente de acuerdo 86 68.3 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (68.3 %), estan
totalmente de acuerdo con los resultados de la relacion con su nivel, 31.0 % estan
de acuerdo, 0.8 % estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, tal como se ilustra en la

figura 5.13.

Figura 5.13 Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
con su nivel, en porcentajes
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B. Resultados sobre la Autorrealizacion

En la tabla 5.14 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario
sobre la creatividad, en valores absolutos y porcentuales.

Tabla5.14

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la creatividad, en valores absolutos y
porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 1 0.8 0.8
Ni de acuerdo ni en descuerdo 16 12.7 135
De acuerdo 63 50.0 63.5
Totalmente de acuerdo 46 36.5 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (50%), estan de
acuerdo con la creatividad, 36.5% estan totalmente de acuerdo, 12.7% estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 0.8 % estan en desacuerdo, tal como se ilustra en la

figura 5.14.

Figura 5.14 Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
la creatividad, en porcentajes
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En la tabla 5.15 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
la resolucion de problemas, en valores absolutos y porcentuales.
Tabla 5.15

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la resolucion de problemas, en
valores absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0
Ni de acuerdo ni en descuerdo 5 4.0 4.0
De acuerdo 51 40.5 44.4
Totalmente de acuerdo 70 55.6 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (55.6 %), estan
totalmente de acuerdo con la resolucion de problemas, 40.5 % estan de acuerdo,

4% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, tal como se ilustra en la figura 5.15.

Figura 5.15 Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
la resolucion de problemas, en porcentajes
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En la tabla 5.16 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
la espontaneidad, en valores absolutos y porcentuales.
Tabla 5.16

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la espontaneidad, en valores
absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0
Ni de acuerdo ni en descuerdo 2 1.6 1.6
De acuerdo 53 42.1 43.7
Totalmente de acuerdo 71 56.3 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (56.3 %), estan
totalmente de acuerdo con la espontaneidad, 42.1% estan de acuerdo, 1.6 % estan

ni de acuerdo ni en de acuerdo, tal como se ilustra en la figura 5.16.

Figura 5.16 Resultados de la aplicacidn del cuestionario sobre
la espontaneidad, en porcentajes
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C. Resultados sobre la Compensacion

En la tabla 5.17 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
los incentivos, en valores absolutos y porcentuales.

Tabla5.17

Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre los incentivos, en valores absolutos y
porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 1 0.8 0.8
Ni de acuerdo ni en descuerdo 8 6.3 7.1
De acuerdo 71 56.3 63.5
Totalmente de acuerdo 46 36.5 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (56.3%), estan de
acuerdo con los incentivos, 36.3% estan totalmente de acuerdo, 6.3% estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo y 0.8% estan en desacuerdo, tal como se ilustra en la

figura 5.17.

Figura 5.17 Resultados de la aplicacién del cuestionario sobre
los incentivos, en porcentajes
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En la tabla 5.18 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre

el reconocimiento, en valores absolutos y porcentuales.

Tabla 5.18

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre el reconocimiento, en valores
absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0
Ni de acuerdo ni en descuerdo 6 4.8 4.8
De acuerdo 73 57.9 62.7
Totalmente de acuerdo 47 37.3 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (57.9%), estan de
acuerdo con los resultados del reconocimiento, 37.3% estan totalmente de acuerdo

y 4.8% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, tal como se ilustra en la figura 5.18.

Figura 5.18 Resultados de la aplicacidn del cuestionario sobre
el reconocimiento, en porcentajes
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En la tabla 5.19 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
los ascensos, en valores absolutos y porcentuales.
Tabla5.19

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre los ascensos, en valores absolutos y
porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 1 0.8 0.8
En desacuerdo 2 1.6 2.4
Ni de acuerdo ni en descuerdo 12 9.5 11.9
De acuerdo 57 45.2 57.1
Totalmente de acuerdo 54 42.9 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (45.2%), estan de
acuerdo con los resultados de los ascensos, 42.9% estan totalmente de acuerdo,
9.5% estan ni en acuerdo ni en desacuerdo, 1.6% estan en desacuerdo y 0.8% estan

totalmente en desacuerdo, tal como se ilustra en la figura 5.19.

Figura 5.19 Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
los ascensos, en porcentajes
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D. Resultados sobre la Gestion de Recursos Humanos

En la tabla 5.20 presentamos los resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
la motivacion, en valores absolutos y porcentuales.

Tabla 5.20

Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre la motivacion de los trabajadores, en
valores absolutos y porcentuales

Clases Frecuencias Porcentajes  Porcentajes acumulados
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 0.0
En desacuerdo 0 0.0 0.0
Ni de acuerdo ni en descuerdo 0 0.0 0.0
De acuerdo 8 6.3 6.3
Totalmente de acuerdo 118 93.7 100.0

Total 126 100.0

Fuente: Encuesta

En dicha tabla apreciamos que la mayoria de los encuestados (93.7%), estan
totalmente de acuerdo con los resultados de la motivacién, 6.3 % estan de acuerdo,

tal como se ilustra en la figura 5.20.

Figura 5.20 Resultados de la aplicacion del cuestionario sobre
la motivacion de los trabajadores, en porcentajes

100 -
80 A
[7,]
2
8 60 -
c
[J]
e 40 4
5}
o
20 A
0 L] L] L] - L] 1
Totalmente En Nide acuerdo De acuerdo Totalmente
en desacuerdo nien de acuerdo
desacuerdo descuerdo

Clases



83

5.2 Prueba de Hipotesis
Para la validacion de las hipdtesis planteadas, se utilizé la prueba estadistica Chi (y?)
cuadrado. La cual analiza la independencia de dos variables entre si, mediante la
presentacion de los datos en tablas de contingencias.
Para la interpretacion de los resultados obtenidos en el actual estudio, se consideraron
los siguientes criterios:
Se rechaza la Ho y se acepta H1. es decir, que la relacion entre las variables propuestas es
estadisticamente significativa, cuando la significacion asintética (bilateral) es menor que
el nivel de significacion.
Se acepta la Ho y se rechaza Hy; es decir, que la relacion entre las variables propuestas
no es estadisticamente significativa, cuando la significacion asintdtica (bilateral) es
mayor que el nivel de significacion.

a)  Hipdtesis Especificas.

Primera Hipdtesis especifica.

Hipotesis Alternativa H1

Existe una relacion significativa entre la seleccion de personal y la motivacion de
los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region
Lima — Callao, 2018.

Hipotesis Nula HO

No existe una relacion significativa entre la seleccion de personal y la motivacion
de los trabajadores de la Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima

— Callao, 2018.
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En la tabla 5.21 se muestra la tabla de contingencia correspondiente a la hipdtesis
planteada.
Tabla 5.21

Datos sobre la seleccion del personal y motivacion de los trabajadores de la
empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima-Callao, 2018

Seleccion de personal

Motivacion de los Ni de acuerdo ni Totalmente

Total
trabajadores en desacuerdo  Deacuerdo  de acuerdo
De acuerdo 1 2 5 8
Totalmente de 0 33 85 118
acuerdo
Total 1 35 90 126

Fuente: Encuesta

En la tabla 5.22 se muestran los resultados de la prueba del Chi cuadrado realizada
en la tabla de contingencia mostrada anteriormente.
Tabla 5.22

Pruebas de chi-cuadrado sobre la seleccion del personal y motivacion de los trabajadores
de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima-Callao, 2018

Valor df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,869° 2 0.001
Razén de verosimilitud 5.637 2 0.060
Asociacion lineal por lineal 1.616 1 0.204
N de casos validos 126

Donde se concluye lo siguiente:

La significacion asintotica (Bilateral) = 0.001 es menor al nivel de significacién
0.05. Por lo que, se rechaza Ho y se acepta Hi, lo que significa que existe una
relacion significativa entre la seleccion de personal y la motivacion de los
trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region

Lima — Callao, 2018.
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Segunda Hipdtesis especifica.

Hipotesis Alternativa H1

Existe una relacion significativa entre la capacitacion y la motivacion de los
trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Regién
Lima — Callao, 2018.

Hipotesis Nula HO

No existe una relacidn significativa entre la capacitacion y la motivacion de los
trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Regién
Lima — Callao, 2018.

En la tabla 5.23 se muestra la tabla de contingencia correspondiente a la hipotesis

planteada.

En latabla 5.24, se muestran los resultados de la prueba del Chi cuadrado realizada

en la tabla de contingencia mostrada anteriormente.
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Tabla5.24

Pruebas de chi-cuadrado sobre la capacitacion y motivacion de los trabajadores de
la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima-Callao, 2018

Valor df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 38,1672 4 0.000
Razén de verosimilitud 20,067 4 0.000

o —
Asociacion lineal por linea 8,232 1 0.004

N de casos validos 126

Donde se concluye lo siguiente:

La significacién asintotica (Bilateral) = 0.000 es menor al nivel de significacion
0.05. Por lo que, se rechaza Ho y se acepta Hi, lo que significa que existe una
relacion significativa entre la capacitacion y la motivacion de los trabajadores de
la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima — Callao,

2018.
Tercera Hipotesis especifica.
Hipotesis Alternativa H1

Existe una relacion significativa entre la evaluacion y la motivacion de los
trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region

Lima — Callao, 2018.

Hipotesis Nula HO

No existe una relacion significativa entre la evaluacion y la motivacion de los
trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region
Lima — Callao, 2018.

En la tabla 5.25 se muestra la tabla de contingencia correspondiente a la hipotesis

planteada.
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Tabla 5.25

Datos sobre la evaluacion y motivacion de los trabajadores de la empresa
Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima-Callao, 2018

Evaluacion
Motivacion de los  Ni de acuerdo ni De Totalmente de Total
trabajadores en desacuerdo  acuerdo acuerdo
De acuerdo 1 6 1 8
Totalmente de 1 24 93 118
acuerdo
Total 2 30 94 126

Fuente: Encuesta
En latabla 5.26, se muestran los resultados de la prueba del Chi cuadrado realizada
en la tabla de contingencia mostrada anteriormente.
Tabla 5.26

Pruebas de chi-cuadrado sobre la evaluacion y motivacion de los trabajadores de la
empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Regién Lima-Callao, 2018

Valor df Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,2272 2 0.000
Razén de verosimilitud 15.718 2 0.000
Asociacion lineal por lineal ~ 19.749 1 0.000
N de casos validos 126

Donde se concluye lo siguiente:

La significacion asintotica (Bilateral) = 0.000 es menor al nivel de significacion
0.05. Por lo que, se rechaza Ho y se acepta Hi, lo que significa que existe una
relacion significativa entre la evaluacion y la motivacion de los trabajadores de la

empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz 2018.
b) Hipotesis General.

Hipotesis General Alternativa H1
Existe una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz

S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.
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Hipotesis General Nula HO
No existe una relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
motivacién de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz
S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.
En la tabla 5.27 se muestra la tabla de contingencia correspondiente a la hip6tesis
planteada.

Tabla 5.27

Datos sobre la gestion de recursos humanos y motivacion de los

trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A,
Region Lima-Callao, 2018

Gestion de recursos humanos

Motivacién de los Ni de acuerdo ni De Totalmente de Total
trabajadores en desacuerdo  acuerdo acuerdo

De acuerdo 2 2 4 8
Totalmente de 0 11 107 118
acuerdo

Total 2 13 111 126

Fuente: Encuesta

En latabla 5.28, se muestran los resultados de la prueba del Chi cuadrado realizada
en la tabla de contingencia mostrada anteriormente.

Tabla 5.28

Pruebas de chi-cuadrado sobre la gestion de recursos humamosy motivaciéon de
los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorroy Crédito Raiz S.A.A, Regién
Lima-Callao, 2018

Valor df Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,6922 2 0.000
Razo6n de verosimilitud 13.988 2 0.001
Asociacion lineal por lineal  21.595 1 0.000
N de casos validos 126

Donde se concluye lo siguiente:
La significacion asintética (Bilateral) = 0.000 es menor al nivel de significacién

0.05. Por lo que, se rechaza Ho y se acepta Hz, lo que significa que existe una
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relacién significativa entre la gestion de recursos humanos y la motivacion de los
trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz S.A.A, Region

Lima — Callao, 2018.
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hip6tesis alternativa general
que establece que existe relacion de dependencia entre la gestién de recursos
humanos y la motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro
y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Borja (2017) quien sefiala en
su tesis que existe una relacion directa entre ambas variables y esta se ve reflejada
en la produccion de los dos ultimos afios donde aplico su investigacion.

Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la primera hipétesis alternativa
que establece que existe relacién de dependencia entre la seleccion de personal y
la motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito
Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Pinedo y Quispe (2017)
quienes sefialan en su tesis, que la descripcion de puestos es considerado como
pieza clave dentro del proceso de reclutamiento y de suma importancia para la
obtencidn del personal calificado, del mismo modo adquiera un tipo de motivacion
intrinseca por el cargo que desempefiaria.

Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la segunda hipdtesis alternativa
general que establece que existe relacion de dependencia entre la capacitacion y la
motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz

S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.
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Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Borja y Santiago (2017)
quien sefiala en su tesis que existe una relacion directa entre la capacitacion y la
motivacién de los trabajadores de la empresa donde se realiz6 la investigacion.
Puesto que aquellos trabajadores que son capacitados y cumplen sus metas reciben
motivaciones extrinsecas como incentivos econdmicos.

Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la tercera hipétesis alternativa
general que establece que existe relacion de dependencia entre la evaluacién y la
motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz
S.A.A, Region Lima — Callao, 2018.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Pachariy Urcia (2018) quien
sefala en tesis, que existe relacion entre la dimension evaluacion de personas y la
motivacion, es decir que si existe una relacion entre la dimension y la variable de
estudio.

Ello es acorde con lo que en este estudio se halla.
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CONCLUSIONES

Se ha demostrado que existe una relacion significativa entre la gestion de recursos
humanos y la motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro
y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018; en este sentido se concluye
que un buen manejo de la gestion de recursos humanos repercute en la motivacion
de los trabajadores, afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos,
donde el valor de 0,000 (< 0,05), siendo este significativo, es decir que existe una
relacion entre las variables de estudio.

Se ha demostrado que existe una relacion significativa entre la seleccion de
personal y la motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro
y Crédito Raiz S.A.A, Region Lima — Callao, 2018; en este sentido se concluye
que un buen proceso de seleccion del personal repercute en la motivacion de los
trabajadores, afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, donde
el valor de 0,001 (< 0,05), resultado obtenido de la prueba de chi-cuadrado.

Se ha demostrado que existe una relacion significativa entre la capacitacion y la
motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz
S.A.A, Region Lima — Callao, 2018; en este sentido se concluye que una adecuada
capacitacion repercute en la motivacion de los trabajadores, afirmacion sustentada
en los resultados estadisticos obtenidos, donde el valor de 0,000 (< 0,05), resultado
obtenido de la prueba de chi-cuadrado.

Se ha demostrado que existe una relacién significativa entre la evaluacion y la
motivacion de los trabajadores de la empresa Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz

S.A.A, Regién Lima — Callao, 2018; en este sentido se concluye que la evaluacion
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repercute en la motivacion de los trabajadores, afirmacion sustentada en los

resultados estadisticos obtenidos, donde el valor de 0,000 (< 0,05), s.
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RECOMENDACIONES

Fortalecer la gestion de recursos humanos de la empresa construyendo un mejor
planeamiento estratégico que permita una buena gestion en cada uno de sus
procesos internos. Y cada uno de ellos tome en cuenta el factor de motivacion de
los trabajadores, valorando el esfuerzo, direccién y persistencia de cada trabajador
en sus puestos de trabajo.

Enriquecer el proceso de seleccién de personal de la empresa; definiendo y
clarificando las expectativas del solicitante. A través del especial estudio y
atencion a las motivaciones, competencias y valores personales de los candidatos.
Por medio de un claro proceso en las etapas de la seleccion: como la atraccion,
busqueda, seleccidn y contratacion.

Desarrollar el proceso de capacitacion de la empresa, con el fin de mejorar el
desempefio laboral y desarrollo profesional a través de un proceso sistematico y
continuo. A través de la construccion de acciones formativas tales como:
Definiendo objetivos por cada puesto, seleccion de contenidos de acuerdo a la
necesidad que se requiera, definiendo las estrategias a desarrollar, elaborando
esquemas de tiempo Yy criterios de evaluacion.

Mejorar el proceso de evaluacion de los trabajadores de la empresa. A través del
disefio de programas de evaluacion del desempefio estructuradas en entrevistas de
planificacion; definiendo bien los objetivos, seguimiento; a través de un coaching,
y evaluacion propiamente dicha que incluyan sistemas de retribucion mas justos y

mida el grado de aprendizaje de los trabajadores
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ANEXO

Anexo N° 01. Encuesta sobre la gestion de recursos humanos

Estimado sefior (a) (Srta.):

Estamos realizando un estudio respecto a la gestion de recursos humanos, es por ello que se ha elaborado este cuestionario
para saber su opinion.

La informacién que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL esto garantiza que nadie puede identificar a la persona
que ha diligenciado el cuestionario.
DATOS GENERALES

Edad Sexo F( )M ( )Ocupacion

Todas las preguntas tienen una respuesta, debera elegir SOLO UNA, marque con un aspa (X)
Leyenda: 5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

N° Seleccidon de personal

Perfil del puesto 514(3]2]1

1 |La empresa disefia correctamente los puestos de trabajo.

2 | El perfil del puesto es relevante para la seleccién del personal de la empresa.

3 | La convocatoria del personal es de conocimiento publico.

Proceso de seleccién 514(3]2]1

4 |La empresa absuelve las consultas u observaciones de la convocatoria.

5 |La empresa evalda las hojas de vida de los postulantes de manera transparente.

6 |La evaluacién interna se ajusta al perfil del puesto convocado.

Resultados de la evaluacién 514(3]2]1

7 |La empresa ejecuta la evaluacién cifiéndose estrictamente a la convocatoria.

8 |Las técnicas utilizadas para la evaluacién son las correctas.

9 | Los resultados de la evaluacién son de conocimiento publico.

Capacitacion

Induccién 514321

10 |La empresa realiza una induccién con los nuevos trabajadores.

11 | La induccién ha estado acorde con el perfil del puesto.

12 | La induccién ha sido apropiada para el desempefio posterior del nuevo trabajador.

Entrenamiento 514(3]2]1

13 |La empresa entrena siempre al personal seleccionado.

14 | El entrenamiento se realiza en funcién del puesto de trabajo obtenido.

15 | El entrenamiento del personal ha sido indispensable para su desempefio.

Evaluacién de la capacitacion 514|321

16 [La evaluacién muestra que las aprendizajes fueron captados en un elevado porcentaje.

17 |La evaluacién ha permitido que se identifiquen las areas en las que hay mayor deficiencia.

18 |La evaluacién ha tenido un efecto retroalimentador de los conocimientos adquiridos.

Evaluacion

Logros 514(|3[2]1

19 | Segun tu experiencia en la evaluacién de su trabajo se evidencia los logros obtenidos.

20 |Las actividades se realizan con base en los logros obtenidos.

21 |La evaluacién busca mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

Compromiso 514(|3[2]1

22 |En la evaluacién se muestran los compromisos obtenidos.

23 | Cumplo mi labor en el trabajo responsablemente.

24 | cumplo mis obligaciones por el bien de los clientes y la empresa.

Trabajo en equipo S514(3]2]1

25 | El trabajo en equipo es la mejor manera para cumplir los objetivos de la empresa.

26 | El trabajo en equipo es adecuado para las actividades que desempefio.

27 |Los trabajadores cooperan entre si para lograr buenos resultados en su desempefio.
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Anexo N° 02. Encuesta sobre la motivacion de los trabajadores

Estimado sefior (a) (Srta.):

Estamos realizando un estudio respecto a la motivacidn, es por ello que se ha elaborado este cuestionario para saber
opinion.

La informacién que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL esto garantiza que nadie puede identificar a la

que ha diligenciado el cuestionario.

DATOS GENERALES
Edad Sexo F () M ( ) Ocupacion

Todas las preguntas tienen una respuesta, debera elegir SOLO UNA, marque con un aspa (X)
Leyenda: 5 Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2 En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

N° Relaciones interpersonales

Con sus superiores

1 |Mantengo buenas relaciones interpersonales con mis superiores.

2 |Mantengo buena comunicacién con mis superiores en la empresa.

3 |El jefe maniene buenas relaciones interpersonales con su personal.

Con sus subordinados

4 |[Mantengo buenas relaciones interpersonales con mis subordinados.

5 |[Los trabajadores se comunican y dialogan adecuadamente.

6 |Existe un buen trato entre los subordinados.

Con su nivel

7 |Me agrada trabajar con mis compafieros de trabajo.

8 |[Los trabajadores cooperan para mantener buenas relaciones con

9 |La relaciones con mis compafieros me motivan a tener un mejor

Autorrealizacion

Creatividad

10 |Realizo mis actividades de manera creativa.

11 |Las ideas creativas del personal son acogidas por la e

12 |La empresa incentiva el trabajo creativo en las act

Resolucié

13 |Expreso ideas de manera eficaz para la soluci

14 |La empresa soluciona los problemas con e

15 |Soy flexible para adaptarme a los proble

16 |Reacciono réapidamente ante las di

17 |Mis ideas son tomados en cuent

18 |Poseo las capacidades para r

19 |La empresa valora el

20 |La empresa ofrece

21 |Los incentivos q

22 |Los recono

23 |Estoysa
24 |Mesi
25

26
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