UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

LD

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

http://www.udh.edu.pe

TESIS

“LA MOTIVACION LABORAL Y SU RELACION CON
EL TALENTO HUMANO DE LA CAJA AREQUIPA EN
TINGO MARIA —2018”

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA
EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTORA: Zecevich Trujillo, Salinova

ASESORA: Caycho Gutierrez, Zaida Elizabeth

HUANUCO - PERU
2020



(LUAERENS VERITATEM

UD-

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

http://www.udh.edu.pe

TIPO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
eTesis (X)
¢ Trabajo de Suficiencia Profesional( )
e Trabajo de Investigacion ()
e Trabajo Académico ( )

LINEAS DE INVESTIGACION: Gestién Administrativa
ANO DE LA LINEA DE INVESTIGACION (2018-2019)

CAMPO DE CONOCIMIENTO OCDE: N° 12 Gestion
Administrativa
Area: Ciencias Sociales
Sub area: Economia, Negocios
Disciplina: Negocios, Administracion
DATOS DEL PROGRAMA:
Nombre del Grado/Titulo a recibir: Titulo
Profesional de Licenciada en Administracion de
Empresas.
Cddigo del Programa: P13
Tipo de Financiamiento:
o Propio (X)
° UDH ()
o Fondos Concursables ( )
DATOS DEL AUTOR:
Documento Nacional de Identidad (DNI): 46122071
DATOS DEL ASESOR:
Documento Nacional de Identidad (DNI): 40281309
Grado/Titulo: Licenciada en Administracion de Empresas
Cdédigo ORCID: 0000-0003-1731-5212
DATOS DE LOS JURADOS:

- | APELLIDOSY Caddigo
N NOMBRES GRADO DNI ORCID
1| Linares Beraun |maestroen gestion 07750878 0000-
William |publica para el 0002-

Giovanni desarrollo social 4305-7758

2 Lopez Lopez |Maestro en 43056354 0000-
Alan Dennis |economicas 0002-

gestion publica 3483'1510

3 Macarlupu |Licenciadoen | 41312456 0000-
Ushifiahua |Administracion 0002-

Elizbeth Beatriz 2411-4833




UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

de.noviembrt . del ai0.20!9 . en el Auditorio de la Facultad de Ciencias
Empresariales (Aula 401 - Local central — Sede Tingo Maria — Filial Leoncio
Prado), en el cumplimiento de lo sefialado en el Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad de Huanuco, se reunié el Jurado Calificador,
integrado por los docentes:

Mtro. William Giovanni Linares Beratin (Presidente)
Lic. Elizabeth Beatriz Macarlupu Ushfiahua (Secretario)
Mtro. Alan Dennis Lépez Lopez (Vocal)

Nombrados mediante la Resolucion N° 2104-2019-D-FCEMP-EAPCF-UDH,
para evaluar la Tesis intitulada: “LA MOTIVACION LABORAL Y SuU
RELACION CON EL TALENTO HUMANO DE LA CAJA AREQUIPA EN
TINGO MARIA-2019”, presentada por el (la) Bachiller ZECEVICH TRUJILLO,
Salinova; para optar el titulo Profesional de Licenciada en Administracion
de Empresas.

Dicho acto de sustentacién se desarrolld en dos etapas: exposicién y
absolucion de preguntas; procediéndose luego a la evaluacién por parte de los
miembros del Jurado.

Habiendo absuelto las objeciones que le fueron formuladas por los miembros
del Jurado y de conformidad con las respectivas disposiciones reglamentarias,
procedieron a deliberar y calificar, declarandolo (a)..C.‘L/Jr"?.é’f’f?f*?s. con el
calificativo  cuantitativo  de./9.  (.Quince . .. )y cualitativo
de.. édwo ............ (Art.45 y 47 - Reglamento de Grados y Tltulos).

Siendo las 752.@.0.(%41..horas del dia .R7... del mes de vembe. del afio
2019, los miembros del Jurado Calificador firman la presente Acta en sefial de

conformidad.
ﬁ—;ﬁ

C=="9¢

Mtro. Willian Giovanni Linares Beratin
PRESIDENTE

)

W carlupu Ushiahua MtéAlanm z Lopez

Lic. Elizabet
SECRETARIA VOCAL



DEDICATORIA

A mis padres y hermanos, quienes desde
muy temprana edad inculcaron en mi la
senda del bien y del conocimiento, quienes
me ensefiaron a afrontar momentos dificiles,
a nunca rendirme, y a luchar por mis suefios.
Quienes supieron consolarme cuando mi
vida cruzaba el camino del fracaso, y
festejaban conmigo cuando mi vida
acariciaba la victoria, quienes han hecho de

mi una mejor persona.



AGRADECIMIENTOS

e Al Dr. Cesar Orlando Gonzalez Aguirre, por su
generosidad al brindarme la oportunidad de
recurrir a sus conocimientos y experiencia en

un ambito de amistad y confianza.

e Al Personal de la Caja Arequipa Sede Tingo
Maria por su tiempo y buena predisposicion en
responder el cuestionario para el desarrollo del

presente trabajo de investigacion.

e Y atodos aquellos que en su tiempo han creido

en mi y me han brindado su apoyo.



INDICE

DEDICATORIA ..ottt e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaans I
AGRADECIMIENTOS ..ot e e e e e e et e e e e anaas ]
INDICE ...ttt ettt s ettt e et s e e et b e e e s e e e e neseene e \Y,
INDICE DE TABLAS ....oooviitiecee ettt e eee ettt et e ete et eteete et e etesteenaeetesteeneesaeareanens VI
INDICE DE FIGURAS ..ottt ettt ettt ettt etesaa e nteare e Vi
RESUMEN ... e e e e e e e e et e et e e et e e e e eaneees VIII
N 13 I 2 O IX
INTRODUGCCION ...ttt ettt s e X
(07 2 U N SRS 11
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION .....cceiuiiieieite et 11
1.1 Descripcion del problema. .........ooooiiiiiiii i 11
1.2 Formulacion del problema. ..........ccoooiiiiiii i 13
1.2.1Interrogante general. .......ccoouuiiiiiiii i 13
1.2.2 Interrogantes €SPECITICOS. ...uvuuiieiiieiii e ee e e e e e e enes 13

1.3 Objetivos de la INVESHIGACION ........cuuuuuiiiiiieie e 13
1.3.1 ODBJetivVO geNETaL. .....cooiiiiiieee e 13
1.3.2 ODbjetivos €SPECITICOS. ....cciviiiie e 13

1.4 Justificacion de [a iINVestigacion. ...........ccoveeiiiiiiiiie e 14
I R =T ] o > PSSP 14

O B - 1o 1o TSP 14
IR G A V0% 1o (= o [ o - H PR 14

1.5 Limitaciones de 1a investigacCion. ...........ccoeeeiiiiiiiiie e 14
1.6 Viabilidad de [a INVEeSHIgACION. .......cocevveiiiiie e 15
CAPITULO Tttt sttt st se e 16
MARCO TEORICO ...uiiiiiiiieeiiete ettt sttt e st n e n e e e eeene e 16
P2 A N g (=Tod=T0 [T o (=SSO 16
2.1.1INtErNACIONAIES. ...ceiiiiiiiiiiiie et 16

pZ 2 N = Tox (o] F= 1= 3SR 19
2.1.3L0CAIES. ... aaae 21

2.2 BASES LEOMCAS. . uuu it i i e e e ettt e ettt e e e e 24
2.2.1 Motivacion 1aboral.............oiiiiiiii e 28
2.2.2Talento NUMANO..........uiiiii e 30



2.3 Caracteristicas de la empresa estudiada...............ccccoeeiiiiiiiiiin e, 32

2.4  DefiniCioNes CONCEPLUAIES. ........uiiiiieeiiie e e e e e 34
2.5 HIPOLESIS. i 37
2.5. 1 HIPOESIS gENEIAL ....uvuniiieiiiice e a e 37
2.5.2 HIpOteSIS €SPECITICOS. ....ciieieiii e 37

2.6 VaAriADIES. ..o 37
2.6.1 Variable independiente: Motivacion laboral..............ccccoovvviiiiiiiiiiieeeeee, 37
2.6.2 Variable dependiente: Talento humano. ..........ccccccoiiiiiiiii s 38

2.7 Operacionalizacion de las variables (dimensiones e indicadores). ............. 38
(07 2 U N SO SS 40
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION .....coeoiiieeieieceece e 40
3.1. TipO de INVESHGACION......ccciiiiiiiiiiiiiiiiiiie ettt ettt e e e e e e e e e e e e e 40
3.1.1Enfoque de iNVESHIGACION. .......ccoeeviiiieiiiiiiiiiie e e e e 40
3.1.2 Alcance o nivel de la investigacion ..............cccouiieieeeeiiiiiiieeeee e, 40
3.1.3 Disefi0 de iINVESHIGACION. .......ccevvuiiieeeeiiiicee e ee e e et e e e e e e eaaaanas 41

3.2. PODIaCiON Y MUESIIA. ...ttt 41
3.3. Técnicas e instrumentos de INVeStigacion. ..........ccccceeveiiieeeeeeeeeeeiiiieeennn 41
CAPITULO IV ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s e e s e e nannes 43
PRESENTACION DE RESULTADOS ......ccuiitiiieeeeteeeeeee ettt sae e 43
4.1 Andlisis descriptivo de reSultados. ..........uuevueiiiiiiiiiiiiiiiiaiee e 43
4.1.1 Resultado del nivel de motivacion laboral de los trabajadores. ............... 43
4.1.2 Resultados del talento humano en la Caja Arequipa de Tingo Maria. .....47

4.2 Verificacion de hiPOteSIS. .......coeciiiiiiii e 51
4.3 Prueba de la hipdtesis general. ..............uuuuueiiiiiiiiiiiiiiiie s 52
4.4 Prueba de las hipOtesis eSPecCifiCas. .........uuueiieeiiiiiiiiiiiiiii s 53
CAPITULO Veieetett ettt et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 57
DISCUSION DE RESULTADOS ......oooviitietecteeeeeee et ete et ete s eae e sae e 57
5.1 Relacion entre variables: Motivacion Laboral y Talento Humano. .............. 57
5.2 Concordancias con otros resultados. ............oeuuvvuiiiiiniiiieeeeeeeeeee 58
CONCLUSIONES ..ot a e e e e e e e e e e e e 60
RECOMENDACIONES ... .ottt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s s s e ennnnes 61
BIBLIOGRAFIA ...ttt ettt et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e nnnes 62
N N L 1 76



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Operacionalizacion de las variables, dimensiones e indicadores............... 38
1= o] - PR 42
1= o= T RSP 43
TADIA 4.t aaa 44
TADIA 5. 45
1= o= T P 46
1= o] - P a7
TADIA 8. et a 48
TADIA O 49
TaADIA L0 ... 50
1= o] - U 52
TADIA L2 et eaaaan 53
1= o= T PRSPPI 54
TaDIA L4 ... 55
1= o] = U L P 56

VI



Figura
Figura
Figura
Figura
Figura
Figura
Figura
Figura
Figura

Figura

INDICE DE FIGURAS

1 Composicion del talento humano ............ccouiiiiiiiiiiii e, 31
2 Objetivos Estratégicos 2017-2021.......ccceeeeeiiiiiiiiiieieieeeeeeeeeeeeeee 34
3 MOotivacCiONn 1aD0ral. ........cccooiiiiiiiie e 44
4 Nivel de necesidad de [0gro. .......ooviiiiiiiiiiii e 45
5 Nivel de necesidad de POEr. .........ooeeiiiiiiiiii e 46
6 Nivel de necesidad de afiliacion. ............ccccceeiiiiiiieiiiiiii e, a7
7 Nivel de talento NUMAaNO0. ........coooiiiiiii e 48
8 Nivel de 0rganizacion. ............cooiiiiii i 49
9 Nivel de habilidades. .........cooiiiiiiiiiiii s 50
10 Trabajo ColabOorativo. ...........uuiiiiiieiee e e 51

VII



RESUMEN

Para retener personal con talento humano y habilidades las empresas
realizan actividades orientadas a la motivacion que se entiende como la
fuerza que estimule al trabajador para conseguir satisfacer sus propias
necesidades. Ademas, se tiene la idea de que generando ciertas
motivaciones laborales la productividad del trabajador aumenta
considerablemente. De alli que muchos estudios han relacionado la
motivacion laboral con el talento humano, el desempefio laboral, clima y

satisfaccion laborales.

Para tal efecto, se aplicé a 24 trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Arequipa, agencia Tingo Maria, un cuestionario de 15 items en la
escala de Likert, adaptado de la escala de Motivacion de Steers y Braunstein
1976. Asimismo, para la variable talento humano se construyo un cuestionario
de encuesta de 15 items en la escala de Likert, en las dimensiones de

organizacion, habilidades y trabajo colaborativo.

Los resultados nos hacen concluir que existe relacion entre la variables
motivacion laboral y talento humano, dicha relacion es de caracter negativa,
vale decir que es indirecta para este estudio. En efecto, al analizar la tabla
gque nos entrega el SPSS observamos que se establece un nivel de

correlacion medio o moderado negativo (-.287).

Palabras clave: Motivacion laboral, talento humano, habilidades,

competencias laborales.
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ABSTRACT

In order to retain personnel with human talent and skills, companies carry out
activities aimed at motivation, which is understood as the force that stimulates
workers to meet their own needs. In addition, we have the idea that by
generating certain work motivations the productivity of the worker increases
considerably. Hence, many studies have linked job motivation with human

talent, job performance, climate and job satisfaction.

For this purpose, a questionnaire of 15 items on the Likert scale, adapted from
the Motivation scale of Steers and Braunstein 1976, was applied to 24 workers
of the Caja de Ahorro y Credito Arequipa, agency Tingo Maria. Variable
human talent a survey questionnaire was constructed of 15 items on the Likert

scale, in the dimensions of organization, skills and collaborative work.

The results make us conclude that there is a relationship between the
variables of work motivation and human talent, this relationship is of a
negative nature, that is, it is indirect for this study. In fact, when analyzing the
table that the SPSS gives us, we observe that a medium or moderate negative

correlation level is established (-287).

Keywords: Work motivation, human talent, skills, labor competencies.



INTRODUCCION

La presente tesis titulada “La motivacion laboral y su relacion con el talento
humano de la Caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”, tuvo como objetivo
principal precisamente determinar tal relacion entre ambas variables. La
importancia del estudio radica a nivel practico, aportar al bagaje de
conocimientos en la gestion del talento humano para mejorar sus estrategias
en el manejo de los empleados, lo que repercutira directamente en la mejora

de la productividad de los trabajadores de la caja Arequipa en Tingo Maria.

La tesis se estructura en cinco capitulos. El primero, aborda la descripcion del
problema, la formulacibn de las interrogantes, el planteamiento de los
objetivos, la importancia del estudio y la viabilidad. Segundo, desarrolla el
marco tedrico, tomando en cuenta investigaciones previas que sirvieron como
antecedentes y dar mayor base a los hallazgos encontrados. Tercero, se
planteé un marco metodolégico. Cuarto, se presentan los resultados de la
investigacion, en dos grandes campos, como es el analisis descriptivo y el
analisis inferencial. Quinto, se discute los resultados obtenidos, tomando en

cuenta la teoria respectiva y otros estudios.

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones que serviran
para futuras investigaciones; ademas de los anexos correspondiente, como

son los instrumentos de investigacion aplicados y la matriz de consistencia.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcién del problema.

El empleo es una variable de suma importancia en el desarrollo de un
pais, porgue supone un dinamismo continuo de la economia; lo que es lo
mismo decir que si un pais mantiene su crecimiento econémico es muy
probable que el empleo también crezca. En efecto, desde 2014 la
economia latinoamericana ha experimentado tasas de crecimiento
negativas que impactaron fuertemente en sus mercados laborales,
generandose un aumento de la tasa de desempleo urbano en 2015 vy,
sobre todo, en 2016; asi la tasa de desempleo urbano se elevo de un
9,3% a un 10,2% entre el primer semestre de 2016 y el mismo periodo
de 2017. Para el promedio de 2017, se estima que la tasa de desempleo
urbano de la region podria ubicarse en torno al 9,4% (CEPAL/OIT,
2017).

Sin embargo, no es suficiente que los paises generen empleo y
crecimiento econémico, también es necesario contar con la calidad del
empleo. En esta perspectiva, las empresas necesitan trabajadores mas
calificados y eso pasa como indica Parodi (2016) por un tema educativo
y lo que nos hace empleables es nuestra productividad. Actualmente, las
empresa requieren trabajadores con talentos y habilidades, como el de
trabajar en equipo, resolver problemas, comunicacion eficaz,
organizacién, andlisis y procesamiento de informacién, andlisis de datos

cuantitativos, entre otras competencias (CETA, 2017).

Para retener personal con talento humano y habilidades descritas en el
parrafo anterior, las empresas realizan actividades orientadas a la
motivacidon que se entiende como “los procesos que inciden en la
intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo
para la consecucion de un objetivo” (Robbins & Judge, 2009, pag. 175) y
si le llevamos al campo laboral seria “la fuerza que estimule al trabajador
para conseguir satisfacer sus propias necesidades y alcanzar unos
objetivos a través del desarrollo de su trabajo” (Garcia V. , 2012, pag. 5).
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La motivacion laboral debe llevarse a cabo adecuadamente, de lo
contrario como indica Gonzales (2002) traeria como resultado “la
indisciplina, la apatia y la desercion laboral; finalmente el individuo
buscar agruparse con amigos externos que llene de alguna manera sus

motivos personales” (pag. 35).

Ademas, se tiene la idea de que generando ciertas motivaciones
laborales la productividad del trabajador aumenta considerablemente. De
alli que muchos estudios han relacionado la motivacién laboral con el
talento humano, el desempefio laboral, clima y satisfaccion laborales. En
efecto, el estudio de Sum (2015) indica que la motivacion es un tema de
gran importancia para las empresas, si se aplica de una buena forma
puede ayudar a que los trabajadores tengan una mayor productividad, es
importante para el desempefio laboral de los individuos, y asi obtener

mayores y mejores resultados.

En esta misma linea de pensamiento muchos estudios denotan que el
comun denominador de las empresas en el mundo es que estan
conformadas por personas humanas que imparten su trabajo con
eficiencia y eficacia, por ello se consideran el activo intangible mas
preciado dentro de una organizacion, en el cual la motivacién laboral
cumple un rol importante para alcanzar resultados positivos o favorables,
de lo contrario el clima laboral, la productividad y el desempefio laboral
seria desfavorable con repercusiones en los resultados de la empresas u
organizaciones (Palma, 2000; Pefia, La motivacion laboral como
herramienta de gestiébn en las organizaciones empresariales, 2015;
Ayala & Pérez, 2017; Reyes, 2018).

Lo mismo sucede en las cajas municipales de ahorro y crédito en el
Peru, porque cuentan con mas de 20,000 trabajadores con una red de
844 agencias en todo el pais. La caja Arequipa es la octava entidad mas
grande del Peru (Solis, 2018). En ese sentido, gestionar adecuadamente
el talento humano en estas entidades es de vital importancia, como
hemos indicado en base a diversos estudios previos, la motivaciéon
laboral constituye el camino deseado para mejorar el desempefio que

apunte a obtener mayores resultados en estas entidades.
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De alli nace el interés de conocer y determinar el grado de relacién entre
la motivacion laboral y el talento humano en la caja Arequipa, a fin de
contar con un punto de partida para posteriores estudios en este sector

micro financiero, por tanto, planteamos las siguientes interrogantes.

1.2 Formulacién del problema.
1.2.1 Interrogante general.

¢ De qué manera la motivaciéon laboral se relaciona con el talento

humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 20187
1.2.2 Interrogantes especificos.

% ¢Cual es el grado de motivacion de logro con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 20187

X3

%

¢, Cudl es el grado de motivacién de poder con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018?
% ¢Cual es el grado de motivacion de afiliacion con el nivel del
talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 20187
1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo general.
Determinar la relaciéon entre la motivacion laboral y el talento

humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018.

1.3.2 Objetivos especificos.

RS

% Determinar el grado de motivacion de logro con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018.

% Determinar el grado de motivacion de poder con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018.

X3

%

Determinar el grado de motivacion de afiliacion con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018.

13



1.4 Justificacidon de la investigacion.

14.1

1.4.2

1.4.3

Teodrica.

A nivel tedrico la presente investigacion describe la forma como la
relacion entre la motivacion laboral y el talento humano generan
caracteristicas Unicas en los comportamientos de los trabajadores
de la caja municipal Arequipa en Tingo Maria. Estas descripciones
se basan en el enfoque tedrico de las necesidades de McClelland
gue se centra en tres necesidades: logro, poder y afiliacion. De alli

la relevancia tedrica del estudio.
Practica.

A nivel préactico, la presente tesis tiene como fin dltimo aportar al
bagaje de conocimientos en la gestién del talento humano para
mejorar sus estrategias en el manejo de los empleados, lo que
repercutird directamente en la mejora de la productividad de los

trabajadores de la caja Arequipa en Tingo Maria.
Académica.

El presente trabajo de investigacion sirvid para obtener el titulo

profesional de Licenciado en Administracion de Empresas.

Asimismo, es un punto de partida para futuras investigaciones y
servird como material de consulta a los futuros alumnos, docentes
e investigadores de la nuestra Alma Mater la Universidad de

Huanuco.

1.5 Limitaciones de la investigacion.

En la presente investigacion se presento limitaciones como son:

1.

2.

Relacionarse con expertos o profesionales conocedores del tema.

Disponibilidad de tiempo de los informantes a encuestar que por su

cargo y responsabilidad fue dificil, pero no imposible conseguir sus

valiosas respuestas a los cuestionarios de encuestas.

Sin embargo, todo lo mencionado anteriormente no fue un obstaculo o

impedimento para ejecutar la presente tesis.

14



1.6 Viabilidad de la investigacion.
1. Recursos humanos:

La presente investigacion fue viable porque conté con el apoyo
desinteresado del personal profesional especializado en el tema de
investigacién, ademas el personal que labora en el establecimiento
colabor6é desinteresada e incondicionalmente, por cuanto los
resultados de la investigacion también son de su interés propio y de

la entidad.
2. Recursos econdmicos:

Se dispuso de recursos econdmicos propios para que el presente
trabajo de investigacion se desarrolle con toda normalidad y

alcanzar los objetivos de la investigacion.

3. Recursos tecnoldégicos:

Para facilitar el desarrollo del presente estudio, asi como el
procesamiento de la informacion a través de los instrumentos
aplicados se conté con una computadora, impresora, informacion
electronica, software de programas estadisticos y el programa

Excel.

15



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes.

2.1.1

Internacionales.

A nivel internacional se han efectuado diversos estudios
relacionados al problema planteado, los cuales nos brindan un
marco de referencia en el cual sustentare mi investigacion,
Bedodo y Giglio (2006) investigaron acerca del modo en que la
motivacién en el trabajo se relaciona con las compensaciones y
de qué manera la organizacion aborda dicha relacion; llevando a
cabo una investigacion de orientacion tedrica, que se desarrolld
considerando los diferentes conceptos y construcciones tedéricas
inscritas en textos, ensayos e investigaciones, tanto académicas

como profesionales.

Obteniendo como resultado que las compensaciones, se
relacionan con la motivacion en el trabajo, de manera que,
correctamente disefiadas, logran influir en la motivaciéon de los
empleados a mostrar mejores desempefios. Es decir, la
compensacion integral influye en la motivacién en tanto combina
estimulos tanto extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el
caso del componente monetario, e intrinsecos en su componente

intangible asociado a la actividad misma y su contexto laboral.

Sum (2015) efectud una investigacion para establecer la influencia
de la motivacion en el desempefio laboral del personal
administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango, para lo cual se trabajé con una muestra de 34
colaboradores del area administrativa. Concluyendo que la
motivaciéon produjo en el personal administrativo de dicha
empresa, efectuar las actividades laborales en su puesto de
trabajo con entusiasmo, mayor rendimiento y alcanzando sus
metas, ya que ellos se sienten satisfechos al recibir algun

incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral, lo cual

16



favorece a la empresa para que obtenga mayor productividad y

mejores resultados.

Mediante un estudio de caso real de la institucion financiera
ABANCA, Pefia (2015) describio el pasado, el presente y el futuro
de la motivacion laboral mediante una extensa revision
bibliogréafica, para verificar la importancia de la correcta gestion de
la motivacion laboral en las organizaciones actuales, sus
estrategias mas eficientes y las futuras tendencias. Concluyendo
gue la motivacion laboral en los empleados implica compromiso
con la empresa, cuando se logra esto se obtienen resultados
optimos. Teniendo en cuenta que los retos a los que se enfrenta
el entorno empresarial s6lo pueden ser abordados por personas
altamente motivadas. Una organizacién empresarial requiere una
red con formacion y dosis de motivacion para el cumplimiento de
los objetivos y la obtencién de una buena cuenta de resultados.
Finalmente determin6 que la capacidad de gestion de motivacion
laboral corresponde a los directivos, siendo uno de los principales

desafios.

De otro lado Garcia (2012) describi6 las teorias existentes sobre
motivacion en el trabajo, y analizé los elementos motivadores en
el ambito laboral a través de una serie de entrevistas realizadas a
trabajadores, manifestando que, aun en la situacion econdémica
gue vive el pais de inestabilidad e incertidumbre, el trabajador
busca satisfacer mas necesidades que solo las basicas con el
desarrollo de su trabajo, valorandolas incluso al mismo nivel que
la retribucion econdmica, es decir no sélo la retribucion econémica
es elemento motivador para que se llegue a la consecucion de los

objetivos de la empresa por los trabajadores.

Concluyendo que la retribucibn econdmica es una parte
importante, ya que el 45% indica que es el motivo de abandono
del trabajo, toda vez que estos soportan cargas hipotecarias,
familiares o ambas, por esta condicién siempre se va a existir una

mayor tendencia a valorar la remuneracion economica. Sin
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embargo, el 55% indica que abandonaria su trabajo por un mal
ambiente laboral, es decir el salario emocional o motivador es
fundamental, primordial para la consecucién de objetivos de las

empresas, ya que el valor humano es el valor de las empresas.

Asi mismo Prieto (2013) desarrollé6 una monografia para explicar
la importancia del potencial de la gestion de talento humano para
retener el capital humano estratégico de la organizacién como un
camino para influir positivamente sobre su capacidad,
contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus resultados

organizativos y de su competitividad.

Para lo cual investigo los factores de la gestion del talento
humano que deben tenerse en cuenta como motivantes para el
cuidado y mantenimiento de ese talento como parte fundamental
de la organizacion empresarial, de tal manera que se puedan

identificar,

Arribando a la conclusién que el talento humano es actualmente la
variable mas competitiva de las organizaciones. Ya que
solamente las personas mas capacitadas podran crear los
mejores productos y generar las mejores ideas para que las

compafias superen exitosamente a sus competidores.

Es decir, la satisfaccion laboral o felicidad laboral, es un pilar
importante para las organizaciones, por lo que estas deben
prestar atencién, ain mas en la época de economia cambiante
gue vivimos. Es vital, para la supervivencia de una organizacion,
asi como para su permanencia y progreso, contar con personas
alineadas y contentas en sus roles laborales. Cada persona tiene
necesidades y motivaciones particulares para trabajar y la Unica
forma de poder satisfacerlas es saber cuales son. Igualmente, la
empresa debe estar interesada en el bienestar de sus empleados,
pues de lo contrario no tiene sentido hablar de salario emocional,
modelos de gestién, politicas de ingreso y retencion de los

mejores talentos.
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2.1.2 Nacionales.

En el ambito nacional, Pefia (2015) efectu6 un analisis para
comprobar que la eficacia, eficiencia y productividad de los
trabajadores es crucial para la obtencion de los objetivos
propuestos, por lo que es fundamental definir correctamente una
estrategia que potencie la motivacién de los empleados. En este
vinculo causal entre la gestién del talento humano y los resultados
de la organizacion, las practicas de gestibn humana juegan un
papel protagonista debido a que permiten la adquisicion, la
retencion y/o el desarrollo de los empleados con mayor potencial
para contribuir al desempefio organizacional. Por lo que se centrd
en el ambito de la retencion de empleados y su relacion con: la
gestion del talento humano vy la felicidad o bienestar laboral.

Determinando que los factores motivadores han variado, ya que la
meta para las empresas no debe ser plantearse Unicamente la
retribuciébn econdmica como factor motivador, por el contrario,
debe abarcar un conjunto de factores que permitan el desarrollo
pleno de los trabajadores, tales como la formacion continua, clima
laboral agradable, reconocimientos, autonomia, recreacion
laboral, entre otros, los cuales influyen positivamente potenciando
la motivacion de los empleados.

Cabe indicar que las tendencias futuras, como se ha explicado, se
basan en las caracteristicas de los trabajadores mas jovenes,
denominados Millenials. Asi, el futuro de la motivacién laboral
tiende a estrategias orientadas a la formacion y al compromiso.

Toda vez que es a partir de estas dos fuerzas motivacionales
surgen los nuevos modelos que motivaran a los empleados a
corto plazo, y que ya estan siendo llevados a la practica por las

empresas mas punteras.

Se logré6 comprobar que empresas como ABANCA actualmente
llevan a cabo estrategias compuestas de palancas para la

motivacion como la formaciéon continua, el feedback, el

19



reconocimiento o adquirir el reconocimiento de ser una empresa
CAD (Cultura Alto Desempefio) para asi aumentar la satisfaccion

de los empleados y su motivacion laboral.

Finalmente se debe tener en cuenta que la motivacion es
necesaria para afrontar el proceso de modernizacion que
demanda el entorno competitivo actual. Tan solo cuando es
palpable el compromiso y la motivacién de la plantilla de una
empresa, se pueden obtener altos niveles de desempefio y

diferenciacion.

Por su parte Larico (2015) desarrollo una tesis con el objetivo de
determinar la influencia de los factores motivacionales en el
desempeio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de

San Roméan — Juliaca

En cuyo resultado comprob6é la existencia de vinculacion
significativa entre los factores motivadores y el desempefio laboral
de los trabajadores, ya que existe una relacion significativa entre
las remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de
responsabilidades, toda vez que eso influye significativamente en
el desempefio laboral de los trabajadores. Asi mismo verifico que
existe relacién significativa entre los incentivos que se les otorga a
los trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacion y
becas de capacitacion con el desempefio laboral de los
trabajadores. Ademas, evidencié una vinculacion directa entre las

condiciones del ambiente fisico y

estima como amor al trabajo, autorrealizacion puesto que influye
de manera relevante en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de San Roman.

Por lo que recomendd que se efectie una revision de los factores
motivadores empleados por los jefes y gerentes de todas las
areas y departamentos de la Municipalidad Provincial de San
Roméan, de tal manera que el desempefio laboral de los

trabajadores mejore.
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2.1.3

En el trabajo monografico propuesto por Prieto (2013) explica la
importancia del potencial de la gestion de talento humano para
retener el capital humano estratégico de la organizacibn como un
camino para influir positivamente sobre su capacidad,
contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus resultados

organizativos y de su competitividad

Obteniendo la siguiente conclusion: La competencia en el mundo
se da a nivel de talento, ya que el talento humano es lo que
genera ideas Unicas en la empresa, logrando establecer la
diferencia entre una empresa y otra. Generando luchas entre
empresas para atraer, seleccionar y retener a los mejores
talentos. Teniendo en cuenta que solamente las personas mas
capacitadas podran crear los mejores productos para que las
compafias superen exitosamente a sus competidores, por lo que
la retencion del talento se ha convertido en el principal reto debido
al crecimiento de las propias empresas y la escasez de talento en

el mercado.

Las organizaciones son conscientes de la importancia de la la
satisfaccion laboral o felicidad laboral, ya que que es vital, para su
supervivencia, permanencia y progreso en el mercado, es por eso
por lo que cuentan con personas alineadas y contentas en sus
roles laborales., tomando en cuenta que cada persona tiene
necesidades y motivaciones particulares para trabajar y la Unica

forma de poder satisfacerlas es saber cudles son.

Locales.

En el ambito local Murrieta (2016) efectué un estudio para
determinar la relacion entre el nivel de motivacion laboral y la
satisfaccion laboral en los profesionales de salud del servicio de
emergencia del Hospital de Contingencia Tingo Maria 2016.
Concluyendo que el 50% de los profesionales que laboran en el
servicio de emergencia tuvieron un nivel bajo de motivacion; el

48% un nivel moderado de motivacion y solo un 2% manifestaron
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tener un nivel alto de motivacién. Asi mismo el 76% de los
profesionales que laboran en el servicio de emergencia
manifestaron estar moderadamente insatisfechos; el 18%
manifestaron estar insatisfechos en sus labores y solo un 6%
manifestd tener una satisfaccion laboral, cabe indicar que uno de
los motivos de insatisfaccion es el ambiente fisico en donde

funciona la institucién debe mejorar.

Teniendo en cuenta que existe un nivel bajo de motivacion
laboral, recomienda someter a estudio la posibilidad de disefar
una Propuesta para Mejorar las Politicas Motivacionales en la
Institucion para su posterior aplicacion. Asi mismo que la entidad
debera tener en cuenta el desempefio laboral de los
profesionales, toda vez que se ha percibido que existe una

insatisfaccion laboral bien marcada.

Cielo (2017) Desarrollo una investigacion para determinar de qué
manera la gestion del talento humano influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito Huancayo Agencia de Tingo Maria — 2017.

Demostrando que la gestion del talento humano como variable de
estudio si influye y se relaciona de manera directa con el
desempeifio laboral en los trabajadores.

En primer lugar, respecto a la remuneracion percibida, la mayoria
de los trabajadores no estan de acuerdo con la remuneracion que
perciben, por el cargo y trabajo que realizan. El 32%
manifestaron que no llegan a los objetivos y metas, el 52% que a
veces llegan y solo el 16% llegan a los objetivos y metas

planificadas por la institucion.

Ademas, el 52% respondieron que la empresa no les otorga
incentivos econdmicos por los resultados positivos obtenidos por

su trabajo, y el 64% respondieron que la empresa no les ofrece un
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plan de beneficios sociales acorde a sus necesidades personales

y familiares.

Referente al clima laboral, en lo que concierne al medio ambiente
se determind que las condiciones ambientales que la institucion
brinda a sus trabajadores no son adecuados, mostrandose en
ellos cierto malestar, reflejandose negativamente en su
desempefio laboral; Asi mismo el 100% manifestaron que la
capacitacién que reciben de la instituciébn no es suficiente para
desempefarse en su trabajo, ya que no se cuenta con un
programa de capacitacion a favor del trabajador, existiendo
muchas veces improvisacion en el otorgamiento de una

capacitaciéon adecuada de acuerdo al perfil del trabajador.

En cuanto al nivel de satisfaccion del personal por pertenecer a la
institucion y por el trabajo que realizan en la institucion se
determind que el 28% califican con un nivel bajo y el 48% califico

con un nivel medio.

Por lo que recomienda mejorar las condiciones salariales en
beneficios de los trabajadores, lo cual permitird mejorar su
desempeiio laboral y por ende lograr los objetivos y metas
trazadas por la institucion. Asi mismo es necesario mejorar la
gestion del conocimiento, referidas a las competencias y la

capacidad de innovacion, con el establecimiento de programas

de capacitacion permanente con el proposito de desarrollar las
capacidades y desde luego mejorar los procesos innovadores que
realiza la administracion permitiendo desarrollar nuevas formas de
aprendizaje organizacional. Finalmente mejorar el clima laboral,
referido a las condiciones ambientales que la institucién brinda a
sus trabajadores y a las relaciones interpersonales que debe
existir entre el jefe y compafieros de trabajo, lo cual permitira
elevar su nivel de satisfaccion y desempefarse eficientemente en

sus labores.
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En este orden de ideas Alva (2018) estudio la relacién que existe
entre la motivacion y el desempefio laboral del personal de la Caja
Arequipa Huanuco 2018. Llegando a la conclusién que la
motivacién influye significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Caja Arequipa Huanuco, ya que el 60% de
los trabajadores tienen un bajo desempefio laboral, toda vez que
no estan siendo motivados, motivo por el cual hay una
insatisfaccion por parte de los trabajadores, ya que perciben el
desinterés de la Empresa por sus necesidades. Asi mismo el
80% indica que las compensaciones econémicas son muy bajas y
no compensan con las horas laboradas por parte de los
trabajadores. De otro lado Respecto a las capacitaciones el 60%
manifiesta que no esta capacitado para un buen desempefio
laboral y esto genera baja productividad y que sus labores no son
eficientes, ya que la empresa no invierte en capacitaciones
(cursos, diplomados, estudios, asesoramientos, especializaciones,
pasantias, becas, entre otros).

Asi mismo el 80% manifiesta que la empresa deberia efectuar
evaluaciones a los trabajadores que se desempefian mejor en la
empresa y considerar ascensos de acuerdo con el desempefio y

afos de servicio, lo cual influiria significativamente.

2.2 Bases tedricas

Con el objetivo de estudiar las dimensiones de la motivacion
planteadas, se aplica el andlisis de valides y confiabilidad adaptado de
la escala de motivacion de Steers y Braunstein 1976, quienes la
analizaron desde tres dimensiones: el logro, el poder y la afiliacién, en
referencia a la Teoria de las necesidades de McClelland, el cual las
plante6 como necesidades importantes para ayudar a explicar el

concepto de motivacion:

Por lo que Robbins y Judge (2009) las definen:
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- Necesidad de logro (nLog) Impulso por sobresalir, orientacion a la
excelencia, al logro respecto de un conjunto de estandares, a luchar
por el triunfo.

- Necesidad de poder (nPod) Es la necesidad de hacer que otros se
comporten de una manera que no lo hubieran hecho por si mismos.

- Necesidad de afiliacion (nAfi) Deseo de tener relaciones

interpersonales amistosas y cercanas.

Figueroa (2018) efectué un andlisis a la teoria de las necesidades de
McClelland; segun detalle:

A inicios de los afios sesenta, David McClelland describié en su
libro The Achieving Society (“La Sociedad Realizadora”) su teoria de las
tres necesidades. En ella define tres tipos de motivaciones compartidas
por todas las personas, independientemente de su cultura, su sexo y
cualquier otra variable, si bien estas pueden influir en la preponderancia
de unas u otras necesidades. Segun este autor las motivaciones deben
ser entendidas como procesos inconscientes, de modo similar a los

planteamientos psicoanaliticos. Estos tres tipos de necesidades son:
1. Necesidad de afiliacion.

Las personas con una elevada motivacion de afiliacion tienen fuertes

deseos de pertenecer a grupos sociales.

También buscan gustar a las demas, por lo que tienden a aceptar las
opiniones y preferencias del resto. Prefieren la colaboracion a la
competicion, y les incomodan las situaciones que implican riesgos y

falta de certidumbre.

Segun McClelland estas personas tienden a ser mejor como
empleado que como lideres por su mayor dificultad para dar érdenes
0 para priorizar los objetivos organizacionales. No obstante, cabe
mencionar que se han descrito dos tipos de lider: el de tarea,
asociado a una alta productividad, y el socioemocional,

especialista en mantener la motivacion grupal.
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La importancia de la necesidad de afiliacion ya habia sido destacada
previamente por Henry Murray, creador del test de apercepcion
tematica. Lo mismo se puede decir de las necesidades de logro y de

poder, que sirvieron como base a la propuesta de McClelland.
. Necesidad de logro.

Quienes puntian alto en necesidad de logro sienten impulsos
intensos de alcanzar metas que comportan un elevado nivel de
desafio, y no se oponen a tomar riesgos por tal de conseguirlo,
siempre que sea de forma calculada. En general prefieren trabajar
solas que en compafia de otras personas y les gusta recibir

retroalimentacion sobre las tareas que desempefian.

McClelland y otros autores afirman que la necesidad de logro esta
influida por las habilidades personales para proponerse metas, por la
presencia de un locus de control interno (percepcion de
autorresponsabilidad sobre los eventos de la vida) y por la promocion

de independencia por parte de los padres durante la infancia.
. Necesidad de poder.

A diferencia de las personas mas afiliativas, aquellas en las que
predomina la motivacién de poder disfrutan compitiendo con otras por
tal de ganar, por supuesto. Quienes tienen una alta necesidad de
poder valoran mucho el reconocimiento social y buscan controlar a
otras personas e influir en su comportamiento, frecuentemente por

motivos egoistas.

McClelland distingue dos tipos de necesidad de poder: la de poder
socializado y la de poder personal. Las personas que se acercan mas
al primer tipo tienden a preocuparse mas por las demas, mientras que
guienes tienen una alta motivacién de poder personal quieren sobre

todo por obtener poder para su propio beneficio.

Las personas con una alta motivacion de poder que no tienen
simultaneamente un nivel elevado de responsabilidad personal tienen

una mayor probabilidad de llevar a cabo conductas
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psicopatolégicas externalizantes, como agresiones fisicas vy

consumo excesivo de sustancias.

Esta teoria elaborada por McClelland admite que en las
organizaciones se trate de manera diferente y personal a los
trabajadores dependiendo de la tendencia de cada uno, de esta
manera se cubrirdn las necesidades particulares en funcién de sus
deseos 0 metas, aumentando la motivacién de los empleados (Pefia,
La motivacion laboral como herramienta de gestion en las

organizaciones empresariales, 2015, pag. 19).

Por su parte Tito y Acufia (2015) elaboraron un articulo con la
intencion de determinar como la motivacion contribuye en la
productividad de los trabajadores, cuales son los factores de mayor
impacto y cudles son los beneficios que el area obtiene. Para lo cual
estudio las teorias de motivacion, dentro de las cuales estudio la

teoria de las necesidades de McClelland, quien considero:

Que los impulsos motivacionales estan en relacion con necesidades
de logro, afiliacion y poder. Las caracteristicas que definen a los que
se orientan hacia el logro son la busqueda de responsabilidad

personal y la superacion de retos a fin de alcanzar metas alcanzables.

El logro es importante en si mismo y no por las recompensas que lo
acompafien. En el &mbito laboral, las personas motivadas por el logro
siempre quieren mejorar todo en su medio ambiente, tratan de
encontrar maneras mas eficaces para hacer una tarea, de dominar su
actividad desarrollando habilidades e innovaciones para la solucion de

problemas.

El autor también afirma que, ademas del motivo de logro, las
necesidades de poder y afiliacion son importantes, pero deben de
estar subordinadas a las de logro. Las personas con alta necesidad
de poder desean poseerlo en su trabajo, e influir en las personas y en
las situaciones, para lo que estan dispuestos a correr riesgos. Suelen
realizar acciones que afectan a la conducta de otros y despiertan en

ellas fuertes emociones (pag. 53).
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Por lo que mediremos la motivacion laboral y su relacion con el
talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018, teniendo

en cuenta estas tres dimensiones tedricamente validadas.

2.2.1 Motivacion laboral

Para desarrollar este tema, primeramente, definiremos que es
motivacion, en ese sentido Perret (2016) la considera como la
energia interna que nos mueve a romper la comodidad. Nuestro
cerebro, por instinto, busca sufrir lo menos posible, tener
comodidad y ahorrar recursos. Sin embargo, para ser exitoso,
para ser verdaderamente feliz, para sentir que tu vida ha valido la
pena y para lograr tus grandes objetivos, se requerira justo lo
contrario: sufrir un poco, romper la comodidad, gastar muchos
recursos y, para lograr esto, sin duda requerirAs mucha

motivacién de manera casi permanente (pag. 12)

Respecto a la motivacion laboral, puedo indicar que es un término
muy amplio, existiendo numerosas definiciones al respecto,
Bedodo y Giglio (2006) por ejemplo sostienen que existe una
importante cantidad de informacion tedrica y practica acerca de la
motivacion en las personas. Su desarrollo conceptual es historico
e involucra el aporte de diversas disciplinas. Su origen se
encuentra en la filosofia y en los aportes de autores como
Sdcrates, Platon, Aristételes y Tomas de Aquino, entre otros.
Aqui, el énfasis estaba en la naturaleza irracional e impulsiva de
los motivos y en la division entre el alma y el cuerpo. En la era
moderna, Descartes distinguié entre aspectos pasivos (cuerpo) y
activos (mente) de la motivaciéon. Mas tarde, Charles Darwin
propuso la idea de instinto y su origen genético y William James
popularizo la teoria del instinto de la motivacion humana, idea que
los et6logos modernos denominaron patrones de accion fija (pag.
13).

Garcia (2012), menciona que la conducta humana esté orientada

a alcanzar objetivos, es decir el trabajador motivado aportara
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todos sus esfuerzos para el cumplimiento de los objetivos de la
empresa, ya que estos habran pasado a formar parte de sus
propios objetivos. Existen muchas formas de motivar al trabajador,
desde obtener una retribucibn econdmica para cubrir sus
necesidades basicas hasta la busqueda del reconocimiento y
prestigio social; en ese sentido para motivar a los trabajadores
habra que tener en cuenta sus caracteristicas personales como su
escala de valores, su nivel cultural, la situacion economica del
entorno en la que vive, sus objetivos 0 metas que esté interesado
conseguir mediante el desarrollo de su trabajo, entre otros. Cabe
indicar que los elementos motivadores de los trabajadores van
evolucionando a lo largo del tiempo segun el trabajador va
cubriendo sus necesidades y deseos.

Por otra parte, Pefia (2015) indica que la gestion de la voluntad de
los trabajadores en el entorno laboral es un tema de constante
intranquilidad en todas las organizaciones del mundo. Todas las
motivaciones de los trabajadores son internas y diferentes para

cada individuo. Una de las caracteristicas innatas

de los seres humanos es que su comportamiento no puede
predecirse al cien por cien. Las teorias de la motivacion son
parciales ya que no se ha enunciado todavia un modelo tedrico
gue llevado a la practica pueda motivar a todos los trabajadores
hasta el maximo nivel. Pero las teorias nos ayudan a través de
evidencias empiricas y tedricas a obtener la informacion suficiente
para poder gestionar la voluntad y la motivacion de las personas

en un amplio porcentaje.

Finalmente, Tito y Acufia (2015) sostienen que la influencia de la
motivacion en el desempefio de las personas es esencial para
alcanzar los objetivos establecidos por las organizaciones. Razén
por la cual las empresas necesitan motivar constantemente a sus
trabajadores para generar en ellos un sentimiento de pertenencia

y compromiso. Cabe indicar que es tarea de los gerentes
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encaminar efectivamente la motivacion del empleado hacia el

logro de las metas de la organizacion.

Talento humano

La definicion de talento, segun la Real Academia Espafiola - RAE
(2014) se refiere a la persona inteligente o apta para determinada
ocupacion. Prieto (2013) afirma que la gestion del talento humano
se puede entender como una serie de decisiones acerca de la
relacion de los empleados que influyen en la eficacia de estos y
de las organizaciones, el encontrar trabajadores que no estan
satisfechos con el empleo actual, y ademas del empleo estan
insatisfechos con la remuneracion, con el ambiente laboral que se
tiene en un momento determinado, se ha convertido en una
preocupacion para muchos Gerentes. En ese sentido Miranda
(2016) sostiene que el talento humano constituye un factor clave,
fundamental y decisivo, ya que el éxito de las empresas depende
directamente de las personas, de su forma de actuar,
relacionarse, involucrarse con la organizacion, de su desempernio,
labores que realizan y cdmo lo hacen, es decir el desarrollo
integral de los trabajadores de manera individual y grupal, genera
el crecimiento de la empresa; la atraccién, desarrollo y retencion
de los mejores talentos, conservando un clima de satisfaccion
como factor diferenciador con otras empresas puede generar

grandes beneficios.

Tratar a las personas como recursos organizacionales es un
desperdicio de talentos y de masa encefalica productiva.
Precisamente para proporcionar esa nueva Vvision de las
personas, ya no como meros trabajadores que son remunerados
en funcion del tiempo que destinan a la organizacion, sino mas
bien son asociados y colaboradores del negocio de la empresa,
es que hoy en dia ya no se habla de recursos humanos, sino de
gestion del talento humano (Chiavenato, Gestién del talento
humano, 2008).
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Conocimiento Habilidad

* SABER * SABER HACER
ANALIZAR QUE OCURRA

* Ewvaluar la situacién = Actitud emprendedora

* Obtener datos = Innovacién
& informacion = Agents de cambio

* Tenar espiritu critico = Asumir riesgos

* Juzgar los hechos = Enfoque en los

* Ponderar con equilibrio rasultados

* Definir prioridades = Autorrealizacion

* SABER + SABER

HACER

* Know-how * Aplicar el conocimiento
* Aprender a aprendar * \isidn global y sistémica
+ Aprender continuamenta [« Trabajo en equipo

+ Ampliar el conocimiento * Liderazgo

+ Transmitir conocimiento * Motivacion

* Compartir imi * C

Figura 1 Composicion del talento humano

Fuente: Chiavenato (2008, pag. 53). Gestion del talento humano

Importancia de la Gestién del Talento humano.

Uno de los recursos mas importantes con los que cuenta cualquier tipo
de empresa, es la persona. La necesidad de gestionar este recurso tan
valioso ha hecho que, en las empresas, se dedigue un area a su gestion
y direccidn, la denominada gestion de talento humano, quién, a través de
diversas practicas, trata de adquirir, retener y/o desarrollar dichos
recursos. Desde esta perspectiva, surge el enfoque de direccidon
estratégica de gestibon humana como una disciplina encargada de
estudiar todo lo relativo al talento humano, su gestion y su contribucion
al valor de la empresa y a su competitividad sostenible (Prieto, 2013,

pag. 21).

Por su parte Chiavenato (2007) manifiesta que las personas constituyen
el principal activo de la organizacién y de ahi la necesidad de que las
empresas sean mas conscientes de sus trabajadores y les presten mas
atencion. Las organizaciones con éxito se han dado cuenta de que sélo
pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de
optimizar el rendimiento sobre las inversiones de todos sus grupos de

interés, principalmente en los empleados.

Asi mismo, agrega Chiavenato (2008) que las personas dejan de ser

simples recursos (humanos) organizacionales y son consideradas como
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2.3

seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades, personalidad,

aspiraciones, percepciones.

En este orden de ideas, recopilando de varios autores descritos
podemos determinar que las dimensiones del talento humano son: la
organizacién, las habilidades y el trabajo colaborativo. En ese sentido,

pasaremos a desarrollar cada una de ellas.

La organizacion, es un sistema disefiado para alcanzar las metas y
objetivos. Duchos sistemas pueden, estar conformados por otros
subsistemas relacionados que cumplen funciones especificas. En ese
orden de ideas, una organizacion es un grupo social formado por
profesionales, personal técnico, tareas y administracion, que interactian

entre si en el marco de una estructura organizada (Definicion.de, 2018).

En cuanto a las habilidades se entiende como las destrezas en
recopilacion de informacion, analisis y solucibn de problemas,
planificacion y organizacion de proyectos, administracion del tiempo y la
administracion del presupuesto y la actividad financiera (Colmenares, Da
Costa, & Montilla, 2017).

El trabajo colaborativo segun (Gémez, 2017) es una forma de generar
sinergias y aprovechar los beneficios del grupo en favor del aprendizaje
y la actividad. Desde siempre se ha venido trabajando en grupo en
muchos entornos y el desarrollo de proyectos y trabajos en colaboracion
no es nada nuevo. Sin embargo, con la llegada de la tecnologia la forma
de afrontar este tipo de trabajos ha cambiado sustancialmente. Si bien,
en cualquier actividad de colaboracién la presencia de todos los
integrantes es algo fundamental también hay que tener en cuenta que
estas actividades se han visto limitadas por el factor local. Solo aquellos
usuarios que se encontraban cerca podian formar parte del grupo y

aportar conocimiento y experiencia.
Caracteristicas de la empresa estudiada.

La Caja Arequipa se constituyd como asociacion sin fines de lucro por

Resolucion Municipal N° 1529 del 15 de julio de 1985 al amparo del
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Decreto Ley N° 23039. Su Unico accionista desde su constitucion es la
Municipalidad Provincial de Arequipa.

Su funcionamiento fue autorizado por Resolucién de la Superintendencia
de Banca y Seguros N° 042-86 del 23 de enero de 1986, la misma que le
confiere como ambito geografico de accion las provincias del
departamento de Arequipa, ademas de comprender todo el territorio
nacional.

Es una empresa dedicada al micro intermediacion financiera, inicié sus
operaciones el 10 de marzo de 1986, con el objetivo de beneficiar a los
diversos sectores de la poblacion que no contaban con respaldo
financiero de la banca tradicional, su primer local fue la Agencia Selva

Alegre, con direccion en la calle Mariscal Benavides 101-Cercado.

Visiéon: Ser el lider en la satisfaccion de las necesidades de nuestros

clientes en la industria de las microfinanzas a nivel nacional.

Mision: Mejorar la calidad de vida de los emprendedores del Perq,

ofreciendo servicios financieros cercanos y agiles.

Principios y valores institucionales:

Integridad: Generar confianza y actuar de manera coherente con los

principios éticos, reglamentos internos y valores organizacionales.

- Colaboracion: Trabajar de forma coordinada complementando
habilidades y conocimientos para alcanzar objetivos compartidos,

dando crédito a los demas por sus contribuciones y logros.

- Eficacia: Cumplir con los objetivos propuestos de manera consistente
aun bajo circunstancias dificiles, alcanzando los resultados

esperados.

- Servicio: Cultivar relaciones sélidas y de largo plazo con los clientes,

para lograr superar sus expectativas.

La Caja Arequipa Cuenta con 131 agencias, distribuidas en todo el
pais, dentro de las cuales se encuentra la agencia Tingo Maria, que
esta ubicada en la Av. Raymondi N° 493-497, Provincia de Leoncio
Prado, Distrito de Rupa. (Caja Arequipa).
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2.4

LINEAMIENTOS OBJETIVOS ESTRATEGICOS

ICrecer en Colocadiones en productos
lactuales
ICrecimiento Enfocado I0ptimizar estructura de Fondeo
Fortalecer Patrimonio
Liderar la Satisfaccion de clientes
IOrientacion al cliente
Fortalecer Posicionamiento de Marca "Caja
lArequipa”

Mejorar eficiencia operativa

Mejorar el clima laboral

estionar cartera

estionar la cobranza

Figura 2 Objetivos Estratégicos 2017-2021

Fuente: (Caja Arequipa)

Definiciones conceptuales.

Actitud: manera en que una persona se comporta ante un hecho o

situacion (Escobar, Moreno, & Roldan, 2013).

Capacitacion: Proceso por el cual se hace a alguien apto o habilitado
para desempefar una determinada funcién (Directiva 001-2015-
SERVIR/GPGSC, 2016)

Clima organizacional: Se refiere a la percepcion del trabajador del
entorno en general y si este le es 0 no agradable (Abrajan, Contreras,
& Montoya, 2009).

Competencia: Capacidad que tiene una persona para poner a
funcionar el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que lo
caracterizan (Escobar, Moreno, & Roldan, 2013).

Competitividad: es la capacidad de una organizacion de mantener
ventajas comparativas que le permitan alcanzar, sostener y mejorar
una determinada posicién en el entorno socioeconémico (Escobar,
Moreno, & Roldan, 2013).
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Cultura organizacional: describe el sistema de valores compartidos
(lo mas importante) y creencias (como son las cosas), para crear
normas de comportamiento (la forma en que deben hacerse las cosas
dentro de la empresa), a fin de guiar las actividades de los miembros

de la organizacion (Escobar, Moreno, & Roldan, 2013).
Eficacia: Logro de las metas. (Robbins S. , 2004)

Eficiencia: Proporcion entre el producto eficaz y el insumo requerido

para alcanzarlo (Robbins S. , 2004)

La higiene laboral: se refiere al conjunto de normas y procedimientos
gue busca proteger la integridad fisica y mental del trabajador, al
resguardarlo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del

puesto y al ambiente fisico donde las realiza (Chiavenato, 2007).

Incentivo: Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de |
a economia con el fin de elevar laproduccién y mejorar los rendimient
os (Real Academia Espariola (RAE), 2014)

Motivacion: Es aquello que provoca la accion del individuo,
relacionado con la satisfaccion de necesidades de logro, afiliacion y
poder, tanto dentro como fuera de la organizacion (Abrajan,
Contreras, & Montoya, 2009)

Necesidad: Sensacion de carencia de algo (fisico y psiquico) comun
a todos los seres humanos, con independencia de los factores

culturales (Fonseca, 2017).

Productividad: Medida del desempeiio que incluye eficacia y
eficiencia (Robbins S. , 2004).

Recurso: Algo material, pasivo, inerte y sin vida propia, que ayuda a
los procesos organizacionales en términos de materias primas,

dinero, maquinas, equipos, etc. (Chiavenato, 2007).

Recursos Humanos: Constituyen el Gnico recurso vivo y dinamico de
la organizacion, ademas de ser el que decide cdmo manipular los

demas recursos que son de por si inertes y estaticos. Ademas,
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conforman un tipo de recurso dotado de una vocacion en caminada al

crecimiento y al desarrollo (Chiavenato, 2007).

Relaciones interpersonales: Implica el caracter social del trabajador,
expresado en el nimero de contactos o relaciones que entabla con
los miembros de la organizacion. Se exploraron las relaciones con
jefes, compaferos y subordinados. (Abrajan, Contreras, & Montoya,
2009)

Remuneracion: Es un proceso de intercambio, en el cual, por una
parte, la organizacién espera obtener trabajo y, por la otra, la persona

espera recibir una compensacion por su trabajo. (Chiavenato, 2008).

Retener: Son las politicas, estrategias y tacticas que se utiliza para
gue las personas que trabajan con la empresa puedan quedarse por
muchos afios y en esta parte entra algo muy importante que es la

motivacion explicada a continuacion (Miranda, 2016).

Satisfaccion con el trabajo: Actitud general hacia el trabajo propio;
diferencia entre la cantidad de recompensas que el trabajador recibe y

la cantidad que cree que deberia recibir (Robbins S. , 2004).

Servicio: Labor o trabajo que se realiza para satisfacer una
necesidad de la ciudadania. Frecuentemente relacionada con el
otorgamiento de licencias, autorizaciones, concesiones y algunos
bienes (Directiva 001-2015-SERVIR/GPGSC, 2016).

socializacién Proceso que adapta a los empleados a la cultura de la

organizacion (Robbins & Judge, 2009).

Talento humano: Es una cuestion de supervivencia y de éxito para
las organizaciones en un mundo en constante cambio vy

transformacion, cargado de competitividad (Chiavenato, 2007).
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2.5 Hipotesis.
2.5.1 Hipotesis general.

La motivacion laboral se relaciona positivamente con el talento

humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018.
2.5.2 Hipotesis especificos.

- El grado de motivacion de logro se relaciona con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018.

- El grado de motivacion de poder se relaciona con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018.

- El grado de motivacion de afiliacion se relaciona con el nivel
del talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria —
2018.

2.6 Variables.
2.6.1 Variable independiente: Motivacién laboral.
Definicion conceptual.

Con el objetivo de estudiar las dimensiones de la motivacion
laboral, se aplico el andlisis de validez y confiabilidad adaptado
de la escala de motivacion de Steers y Braunstein 1976, quienes
analizaron desde tres dimensiones: el logro, el poder y la
afiliacion, en referencia a la Teoria de las necesidades de
McClelland, el cual las plante6 como necesidades importantes:

Por lo que Robbins y Judge (2009) las definen:

- Necesidad de logro (nLog) Impulso por sobresalir, orientacién a
la excelencia, al logro respecto de un conjunto de estandares, a

luchar por el triunfo.

- Necesidad de poder (nPod) Es la necesidad de hacer que otros
se comporten de una manera que no lo hubieran hecho por si

mismos.
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- Necesidad de afiliacion (nAfi) Deseo de tener relaciones

interpersonales amistosas y cercanas.
2.6.2 Variable dependiente: Talento humano.
Definicion conceptual.

Prieto (2013) afirma que la gestion del talento humano se puede
entender como una serie de decisiones acerca de la relacion de
los empleados que influyen en la eficacia de estos y de las
organizaciones, el encontrar trabajadores que no estan
satisfechos con el empleo actual, y ademas del empleo estan
insatisfechos con la remuneracion, con el ambiente laboral que
se tiene en un momento determinado, se ha convertido en una

preocupacion para muchos Gerentes.

En ese sentido Miranda (2016) sostiene que el talento humano
constituye un factor clave, fundamental y decisivo, ya que el
exito de las empresas depende directamente de las personas,
de su forma de actuar, relacionarse, involucrarse con la
organizacién, de su desempefio, labores que realizan y como lo
hacen, es decir el desarrollo integral de los trabajadores de
manera individual y grupal, genera el crecimiento de la empresa,;
la atraccion, desarrollo y retencion de los mejores talentos,
conservando un clima de satisfaccion como factor diferenciador

con otras empresas puede generar grandes beneficios.
2.7 Operacionalizacién de las variables (dimensiones e indicadores).

Tabla 1 Operacionalizaciéon de las variables, dimensiones e indicadores

) ) _ ) Escalade
Variables Dimensiones Indicadores o Instrumento
medicion
Desempefio Escala Instrumento
laboral; Trabajo A adaptado de
Variable . _ J Ordinal: P
ind di Logro en situaciones la escala de
independiente: . o
L dificiles; Tareas 1. Totalmente motivacion de
Motivacion . en
laboral complejas; Metas. Steersy
abora
Competencia; desacuerdo Braunstein
Poder ) . (TD)
Situaciones de ' 1976
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Variable
dependiente:
Talento

humano

estrés y presion; 2.En

Confrontacion; desacuerdo

Influenciar para (ED).

lograr objetivos; 3.Indiferente

Control de (IN).

acontecimientos. | 4.De acuerdo

Hablar sobre (DA).

temas no Totalmente

relacionados al de acuerdo

trabajo; (TA).
Afiliacion Acompafiamiento;

Relaciones con

companieros;

Pertenencia a

grupo; Equipo.

Observancia de Escala

normas; Ordinal:

Organizacion

Responsabilidad;

Iniciativa.

Habilidades

Oportunidad;
calidad del
trabajo;

planificacion.

Trabajo

colaborativo

Relaciones
interpersonales;
confianza;

Discrecion.

1.Totalmente
en
desacuerdo
(TD).

2.En
desacuerdo
(ED).

3.Indiferente
(IN).

4.De acuerdo
(DA).

5.Totalmente
de acuerdo
(TA).

Instrumento
(Cuestionario

de Encuesta)
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3.1.

3.1.1

3.1.2

CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Tipo de investigacion

Es de tipo aplicativo porque se utilizé teorias, enfoques y doctrinas ya
conocidos. Como indica Baena (2014) los estudios de tipo aplicada
tienen como intencién encontrar soluciones que puedan aplicarse o
replicarse a situaciones similares, no desarrollan teorias, sino que

aplican teorias generales, es decir confronta la teoria con la realidad.

Enfoque de investigacion.

La presente tesis se ha desarrollado en base al enfoque cuantitativo
porque recurrio a la recoleccion de datos, por medio de instrumentos
validados y confiables, el cual permitié comprobar las hipétesis en base

al analisis estadistico Fuente especificada no valida..

En ese sentido, el presente estudio permiti6 medir dos variables
relacionadas, como son la motivacion laboral y el talento humano en un
grupo de trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Arequipa en Tingo Maria, a partir de esa medicién se han comprobado
las hipotesis de investigacion y se formuld conclusiones en base a los

datos procesados y la teoria existente.

Alcance o nivel de la investigacion

El nivel de investigacion es de caracter descriptivo bivariado, porque
recabo informacion para conocer las relaciones y caracteristicas de los
fendmenos del problema, es decir conocer las variables que se
relacionan y orientar los procedimientos para la prueba de hipotesis
(INEGI, 2005, pag. 23). De esta manera, se describio y relaciono el
grado de motivacién laboral con el nivel del talento humano en una caja

municipal de la ciudad de Tingo Maria.
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3.1.3 Disefio de investigacion.

3.2.

3.3.

Apoyandonos en Campbell y Stanley (1966) en el cual indica que el
término disefo se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la
informacion que se desee. Por tanto, clasifica los disefios en
experimentales y no experimentales. Para el presente estudio, se utilizé
el disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional, cuya

notacién es:

M: Muestra de estudio.
Oyx: Observacion de motivacion

Laboral.

Oy: Observacion del talento humanao.

r : Coeficiente de Correlacion

En ese contexto, primero se identificd la muestra de estudio y luego se

procedié a la medicion de las variables en un determinado momento y

obtener la relacion deseada.

Poblacién y muestra.

La poblacién de estudio estuvo conformada por 24 trabajadores de la
caja municipal de ahorro y crédito Arequipa de la ciudad de Tingo

Maria.

Debido a que la poblacion es finita (24 trabajadores), entonces no es
necesario, para este caso, determinar muestra alguna. En
consecuencia, se investigd al 100% de la poblacién identificada.

Cuando ocurren estos casos se denomina poblacién muestral.

Técnicas e instrumentos de investigacion.

Para la variable motivacion laboral se aplic6 un cuestionario de
encuesta de 15 items en la escala de Likert, adaptado de la escala de
Motivacién de Steers y Braunstein 1976. Asimismo, para la variable

talento humano se construyé un cuestionario de encuesta de 15 items
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en la escala de Likert, en las dimensiones de organizacion, habilidades

y trabajo colaborativo.

Ambos instrumentos de investigacibn se sometié al anadlisis de
consistencia interna denominado fiabilidad, el cual se entiende como el
grado en que el instrumento mide aquello que pretende medir, por
tanto, el grado de confiabilidad se estima con el alfa de Cronbach que
asume que los items miden un mismo constructo y que estan altamente
correlacionados (Welch & Comer, 1988). Y cuanto mas cerca se
encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los

items analizados.

De otra parte, Almanza y Vargas (2015) precisan que el valor de
fiabilidad en las investigaciones exploratorias debe ser igual o mayor a
0.6; en estudios confirmatorios debe estar entre 0.7 y 0.8. La siguiente

férmula permite el calculo del alfa de Cronbach.

|

K XV
x=——|1-
K-1 v,
Dénde:
K = NUmero de items
Vi = Varianza del item i

Vi = Varianza total

Utilizando el programa SPSS version 23 se obtiene un alfa de 0,798 y

por tanto es aceptable, tal como apreciamos en la tabla siguiente.
Tabla 2

Estadistica de fiabilidad.

Alfa de Cronbach N de elementos

.798 30

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia
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4.1

CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

Andlisis descriptivo de resultados.

41.1 Resultado del nivel de motivacion laboral de los

trabajadores.

En las siguientes tablas se muestran los resultados de la
variable independiente motivacion laboral de los trabajadores de
la Caja Arequipa de Tingo Maria, en las dimensiones de logro,

poder y afiliacion.

Para determinar la escala ordinal de alto, medio y bajo se ha
procedido a usar baremos y la técnica de los estaninos. Es decir,
por cada variable agrupada se determina sus estadisticos
descriptivos como la media y la varianza, de tal manera que para
encontrar los puntos de corte se multiplica 0,75 por la varianza y
ese resultado se resta con la media para el primer corte y se
suma para determinar el segundo corte. El {ultimo corte,
corresponde al nivel maximo determinado en los estadisticos

descriptivos.
Tabla 3

Niveles de motivacion laboral en la caja Arequipa en
Tingo Maria.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Baja motivacion 5 21% 21%
Media motivacion 13 54% 75%
Alta motivacion 6 25% 100%
Total 24 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion Propia
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Baja motivacion Media motivacion  Alta motivacion

Figura 3 Motivacion laboral.
Fuente: Elaboracion propia.
Los resultados indican que el nivel de motivacion laboral de los
trabajadores de la Caja Arequipa es de nivel medio, alcanzando

el 54% de los casos observados, seguido del nivel alto con 25%
y, con nivel bajo un 20%.

Tabla 4

Niveles de motivacion laboral en la dimensién necesidad de
logro en la caja Arequipa en Tingo Maria.

. . . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado
Baja motivacion 7 29% 29%
Media motivacion 14 58% 88%
Alta motivacion 3 13% 100%
Total 24 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion Propia
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Figura 4 Nivel de necesidad de logro.

Fuente: Elaboracion propia.

En los resultados de los niveles de motivacién laboral respecto a
la dimensién necesidad de logro, se observa que un 58% de los
casos tienen un nivel medio; mientras que un 29% muestran un
nivel bajo. Mientras que un 13% de los trabajadores muestran un

nivel bajo.
Tabla 5

Niveles de motivacion laboral en la dimensién necesidad de
poder en la caja Arequipa en Tingo Maria.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Baja motivacion 6 25% 25%
Media motivacion 14 58% 83%
Alta motivacion 4 17% 100%
Total 24 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion Propia
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Figura 5 Nivel de necesidad de poder.

Fuente: Elaboracién propia.

En los resultados de los niveles de motivacién laboral respecto a
la dimension necesidad de poder, se observan que un 58% de
los casos tienen un nivel de necesidad de poder medio; mientras
que un 25% muestran un nivel bajo, en tanto un 17% muestran

un nivel alto.
Tabla 6

Niveles de motivacion laboral en la dimensidn necesidad de
afiliacion en la caja Arequipa en Tingo Maria.

. . . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado
Baja motivacion 9 38% 38%
Media motivacion 12 50% 88%
Alta motivacion 3 13% 100%
Total 24 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion Propia

46



60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

50%

38%

13%

Baja motivacion Media motivacion  Alta motivacion

Figura 6 Nivel de necesidad de afiliacion.

Fuente: Elaboracion propia.

En los resultados de los niveles de motivacién laboral respecto a
la dimension necesidad de afiliacion, el cual indica la conducta
del trabajador en sus relaciones personales dentro del trabajo,
se observan que un 50% de los casos tienen un nivel de

necesidad de afiliacibn medio; seguido de 38% que muestran un

nivel bajo y un 13% muestran un nivel alto.

4.1.2 Resultados del talento humano en la Caja Arequipa de Tingo

Maria.

Tabla 7

Niveles de productividad del talento humano de la caja
Arequipa en Tingo Maria.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Por mejorar 7 29% 29%
Regular 13 54% 83%
Eficiente 4 17% 100%
Total 24 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion Propia
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Figura 7 Nivel de talento humano.
Fuente: Elaboracion propia.
Los resultados de la productividad del talento humano de los
trabajadores de la Caja Arequipa, se observa que un 54% de los
casos observados tienen un nivel regular, seguido de 29% que
estan por mejorar y un 17% muestran niveles eficientes.
Tabla 8

Niveles de productividad del talento humano en la dimension
organizacion en la Caja Arequipa

: . . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado
Por mejorar 8 33% 33%
Regular 13 54% 88%
Eficiente 3 13% 100%
Total 24 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion Propia
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Figura 8 Nivel de organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados de la productividad del talento humano de los
trabajadores de la Caja Arequipa respecto a la dimensidn
organizacién, se observa que un 54% muestran un nivel regular,
seguido de 33% que estan por mejorar y solo un 13% muestra

niveles eficientes de organizacion.
Tabla 9

Niveles de productividad del talento humano en la dimension
habilidades en la Caja Arequipa

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Por mejorar 11 46% 46%
Regular 9 38% 83%
Eficiente 4 17% 100%
Total 24 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion Propia
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Figura 9 Nivel de habilidades.

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados de la productividad del talento humano de los
trabajadores de la Caja Arequipa respecto a la dimensidn
habilidades, muestran que un 46% estan por mejorar, seguido
de 38% que estan en un nivel regular y un 17% muestran niveles

eficientes de habilidades.

Tabla 10

Niveles de productividad del talento humano en la dimension
trabajo colaborativo en la Caja Arequipa

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Por mejorar 9 38% 38%
Regular 10 42% 79%
Eficiente 5 21% 100%
Total 24 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion Propia
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Figura 10 Trabajo colaborativo.

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados de la productividad del talento humano de los
trabajadores de la Caja Arequipa respecto a la dimension trabajo
colaborativo, muestran que un 42% estan en el nivel medio,
seguido de 38% que estan por mejorar y un 21% muestran

niveles eficientes de trabajo colaborativo.

Verificacién de hipotesis.

Para la prueba de hipotesis utilizaremos la prueba estadistica no
paramétrica denominada correlacion de Spearman que muestra la
asociacion entre dos variables ordinales, como es nuestro caso. Los
valores que toma este coeficiente son de -1 a +1, siendo 0 el valor que
indica no correlacién, en tanto los signos indican si dicha correlacion es
directa o inversa (Lizama & Boccardo, Guia de Asociacion entre
variables (Pearson y Spearman en SPSS), 2014). Diversos autores han
determinados escalas para interpretar los valores del coeficiente de

relacion, para este caso tomaremos en cuenta lo que indica Mondragon

(2014):
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Tabla 11

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

RANGO RELACION

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta

-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.11a-0.50 Correlacion negativa media

-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10  Correlacién positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media

+0.51a +0.75 Correlacién positiva considerable

+0.76 a +0.90  Correlacién positiva muy fuerte

+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Mdnica Mondragén (2014, pag. 100).

A pesar de que la demostracion de la hipotesis de investigacion queda
demostrada en el andlisis descriptivo, en el cual se muestra una
relacion media entre la motivacion laboral y la productividad del talento
humano, es necesario efectuar la prueba de hip6tesis considerando la
estadistica, de tal manera que reforzamos la presente investigacion.
Para la comparacion de la significancia se utilizé a = 0.05.
Prueba de la hipotesis general.
a. Planteamiento de las hipétesis estadisticas.

Hipotesis Nula (Ho):

“La motivacion laboral no se relaciona con el talento humano de la

caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”
Hipotesis Alterna (Ha):

“La motivacion laboral se relaciona con el talento humano de la caja

Arequipa en Tingo Maria — 2018”

b. Determinacion de las correlaciones de las variables.
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Tabla 12

Contraste de hipétesis general con Rho de Spearman

Niveles de Niveles de
Correlaciones motivacién productividad del
laboral talento humano

Coeficiente de correlacion 1.000 -.287

Niveles de motivacién laboral Sig. (bilateral) 030

Rho de N 24 24

Spearman » Coeficiente de correlacion -.287 1.000
Niveles de productividad del ) )

talento humano Sig. (bilateral) .030
N 24 24

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar la tabla que nos entrega el SPSS observamos que se
establece un nivel de correlacion medio o moderado negativo (-
.287). Asimismo, al analizar la significacion, vemos que es de .030,
por lo que se cumple que sea menor a 0,05, lo que indica que la

correlacion que se ha establecido es significativa.
Decision estadistica.

Por todo lo expuesto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) porque p < q;
es decir p (.030) < 0.05; y se acepta la hipétesis alterna Ha que
indica “La motivacion laboral se relaciona con el talento humano de

la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”

Prueba de las hipotesis especificas.

a.

Prueba de la primera hipétesis especifica.
Hipotesis Nula (Ho):

“El grado de motivacion de logro no se relaciona con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”
Hipotesis Alterna (Ha):

“El grado de motivacion de logro si se relaciona con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”

Determinacion de las correlaciones de las variables.
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Tabla 13

Contraste de hipétesis especifica 1 con Rho de Spearman

. Niveles de
. Niveles de L
Correlaciones . productividad del
necesidad de logro
talento humano

Rho de

Coeficiente de

. - 1.000 -.424
Niveles de correlacion
necesidad de logro Sig. (bilateral) .039
N 24 24
Spearman . Coeficiente de -424 1.000
Niveles de correlacion
productividad del . .
talento humano Sig. (bilateral) .039
N 24 24

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar la tabla que nos entrega el SPSS observamos que se
establece un nivel de correlacion negativa de nivel medio o
moderado (-.424). Asimismo, al analizar la significacion, vemos que
es de .039, por lo que se cumple que sea menor a 0,05, lo que

indica que la correlacion que se ha establecido es significativa.
Decision estadistica.

Por todo lo expuesto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) porque p < q;
es decir p (.039) < 0.05; y se acepta la hipotesis alterna Ha que
indica “El grado de motivacion de logro si se relaciona con el nivel
del talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”
Prueba de la segunda hip6tesis especifica.

Hipo6tesis Nula (Ho):

“El grado de motivacion de poder no se relaciona con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018.”
Hipotesis Alterna (Ha):

“El grado de motivacion de poder se relaciona con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”

Determinacion de las correlaciones de las variables.
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Tabla 14

Contraste de hipétesis especifica 2 con Rho de Spearman

Niveles de Niveles de
Correlaciones necesidad de  productividad del
poder talento humano
Niveles de  Coeficiente de correlacion 1.000 -.371
necesidad de Sig. (bilateral) .040
poder N 24 24
Rho de i Coefici d lacié 371 1.000
Spearman vaele§ _de oe |C|gnte .e correlacion - .
productividad Sig. (bilateral) .040
del talento N ” "
humano

Fuente: Elaboracién propia

Al analizar la tabla que nos entrega el SPSS observamos que se
establece un nivel de correlacion negativa de nivel medio (-.371).
Asimismo, al analizar la significacion, vemos que es de .040, por lo
gque se cumple que sea menor a 0,05, lo que indica que la

correlacion que se ha establecido es significativa.

Decisi6on estadistica.

Por todo lo expuesto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) porque p < q;

es decir p (.040) < 0.05; y se acepta la hipotesis alterna Ha que

indica “El grado de motivacién de poder se relaciona con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”.
c. Pruebade latercera hipotesis especifica.

Hipotesis Nula (Ho):

“El grado de motivacién de afiliacién no se relaciona con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”
Hipotesis Alterna (Ha):

“El grado de motivacion de afiliacion si se relaciona con el nivel del

talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”

Determinacién de las correlaciones de las variables.
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Tabla 15

Contraste de hipétesis especifica 3 con Rho de Spearman

Niveles de Niveles de
Correlaciones necesidad de productividad del
afiliacion talento humano
Niveles de Coeficiente de 1.000 468
necesidad de C orre!amon
afiliacion Sig. (bilateral) .021
Rho de N 24 24
Spearman vaele§ .de Coef|C|ent.e’ de 468 1.000
productividad correlacion
del talento Sig. (bilateral) .021
humano N 24 24

Fuente: Elaboracién propia

Al analizar la tabla que nos entrega el SPSS observamos que se
establece un nivel de correlacion negativa de nivel medio (-.468).
Asimismo, al analizar la significacion, vemos que es de .021, por lo
gque se cumple que sea menor a 0,05, lo que indica que la

correlacion que se ha establecido es significativa.
Decision estadistica.

Por todo lo expuesto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) porque p < q;
es decir p (.021) < 0.05; y se acepta la hipotesis alterna Ha que
indica “El grado de motivacion de afiliacion si se relaciona con el

nivel del talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Relacién entre variables: Motivacion Laboral y Talento Humano.

Los resultados encontrados confirman el objetivo general del estudio y
la hipétesis principal, el cual indica que la motivacion laboral se
relaciona con el talento humano, con un nivel de correlacion media y

negativa (-.287) y significativa, toda vez que el p (.030) < 0.05.

Al respecto, los datos descriptivos hallados establecen que la
motivacién laboral en los trabajadores se ubica en un nivel medio
(54%), vale decir que se encuentran motivados, pero en un nivel
mediano, el cual se debe a posibles carencias de politicas de

motivacion por parte de la empresa.

Los hallazgos también confirman el objetivo especifico 1 y su indicada
hipétesis, el cual denota que el grado de motivacion de logro si se
relaciona con el nivel del talento humano, al establecerse un nivel de
correlacion negativa media o moderada de (-.424), y significativa (p-
valor < 0,05).

Ademas, en el analisis descriptivo se encontré6 que los funcionarios
consideran que a nivel de la necesidad de logro se encuentran

motivados en un 58%.

En lo que respecta al objetivo especifico 2 y su respectiva hipétesis, los
resultados indican que, si existe correlacion, pero es negativa de nivel
medio o moderado (-.371). Asimismo, al analizar la significacion, vemos
gue es de .040, por lo que cumple que sea menor a 0,05, indicando
gue la correlacion que se ha establecido es significativa. Por todo lo
expuesto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis
alterna Ha que indica El grado de motivacion de poder si se relaciona
con el nivel del talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria —
2018.

Respecto al objetivo especifico 3 y su respectiva hipotesis, los

resultados indican que si existe correlacion negativa a nivel medio o
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moderado (-.468) y significativa p < 0.05. Por todo lo expuesto, se
acepta la hipotesis alterna Ha que indica el grado de motivacion de
afiliacién si se relaciona con el nivel del talento humano de la caja

Arequipa en Tingo Maria — 2018.
Concordancias con otros resultados.

La motivacion laboral ha sido objeto de estudio de muchos
investigadores; lo mismo podemos decir sobre el talento humano. En
ese sentido, los resultados a que llegamos se alinean con algunos
estudios. Tal es el caso de Bedodo y Giglio (2006) que demostraron
gue la motivacion en el trabajo muestra mejores desempefos. En esta
misma linea Sum (2015) concluye que la motivacion produjo en el
personal administrativo efectuar las actividades laborales en su puesto

de trabajo con entusiasmo, mayor rendimiento y alcanzando sus metas.

Bajo este contexto, nuestros resultados respecto a la motivacion
laboral, se encontré que este se ubica en el nivel medio con 54% vy lo
mismo sucede con el talento humano, que se ubica con 54%; esto
quiere decir que en ambos casos el nivel es medio, lo que es
entendible que se debe mejorar. Por tanto, Garcia (2012) confirma en
parte, nuestros hallazgos, en el sentido que aun en la situacién
econémica que vive el pais de inestabilidad e incertidumbre, el
trabajador busca satisfacer mas necesidades que solo las basicas con
el desarrollo de su trabajo, valorandolas incluso al mismo nivel que la
retribuciébn econdmica, ya que el 45% indica que es el motivo de
abandono del trabajo, toda vez que estos soportan cargas hipotecarias,
familiares o ambas, por esta condicidbn siempre se va a existir una
mayor tendencia a valorar la remuneracion econémica. Sin embargo, el
55% indica que abandonaria su trabajo por un mal ambiente laboral, es
decir el salario emocional o motivador es fundamental, primordial para
la consecuciéon de objetivos de las empresas, ya que el valor humano

es el valor de las empresas.

No obstante, para Pefia (2015) no basta Unicamente la retribuciéon

econdmica como factor motivador, por el contrario, ahora abarca un
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conjunto de factores que permitan el desarrollo pleno de los
trabajadores, tales como la formacion continua, clima laboral agradable,
reconocimientos, autonomia, recreacion laboral, entre otros, los cuales

influyen positivamente potenciando la motivacion de los empleados.
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CONCLUSIONES

Los resultados nos permiten confirmar el objetivo general del estudio y
aceptar la hipétesis principal. Respecto, al objetivo se ha demostrado la
existencia de relacion entre las variables motivacion laboral y talento
humano, dicha relacién es de caracter negativa, vale decir que es indirecta
para este estudio. En efecto, al analizar la tabla que nos entrega el SPSS
observamos que se establece un nivel de correlacion medio o moderado

negativo (-.287).

Los hallazgos también confirman el objetivo especifico 1 y su indicada
hipétesis, el cual denota que el grado de motivacion de logro si se relaciona
con el nivel del talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria, con un
nivel de correlacion negativa de nivel medio o moderado (-.424). Asimismo,
al analizar la significacion, vemos que es de .039, por lo que se cumple que
sea menor a 0,05, lo que indica que la correlacién que se ha establecido es

significativa.

En lo que respecta al objetivo especifico 2 y su respectiva hipétesis, los
resultados indican una correlacion negativa de nivel medio (-.371).
Asimismo, al analizar la significacién, vemos que es de .040, por lo que se
cumple que sea menor a 0,05, indicando que la correlacion que se ha

establecido es significativa.

Respecto al objetivo especifico 3 y su respectiva hipotesis, los resultados
indican que el grado de motivacion de afiliacion si se relaciona con el nivel
del talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria, con una correlacion
negativa de nivel medio o moderado (-.468). Asimismo, al analizar la
significacion, vemos que es de .021, por lo que se cumple que sea menor a

0,05, lo que indica que la correlaciéon que se ha establecido es significativa.
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RECOMENDACIONES

Se debe seguir realizando estudios sobre la relacidbn de la motivacion
laboral y el talento humano, a fin de seguir validando el instrumento de
medicién utilizado, de tal manera que se pueda ampliar las lineas de

investigacion y corroborar los enfoques tedricos que explican tal relacion.

La gerencia de la Caja Arequipa Tingo Maria debe realizar actividades
orientadas a mejorar las habilidades respecto a la motivacion de logro, a fin
de mejorar la organizacién del trabajo, las habilidades propias del puesto,
mejorar las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, en los

trabajadores.

Del mismo modo, se debe mejorar la motivacion de poder, en los
trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, esto
permitird sacar mas provecho en el talento humano que poseen dichos

trabajadores y mejorar los rendimientos o desempefios de cada trabajador.

Respecto a la motivacion de afiliacion, se debe seguir incidiendo en
actividades que coadyuven a mejorarlos en los trabajadores de la Caja de
Ahorro y Crédito Arequipa, agencia Tingo Maria porque de esa manera se
mejoraran los niveles de desempefio laboral, al deslumbrar con mayores

ganas el talento humano que poseen cada uno de los trabajadores.
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ANEXOS



Anexo 1: Cuestionario de encuesta

INSTRUMENTO 1: CUESTIONARIO DE ENCUESTA PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL

(Escala de medicién adaptado de Steersy Braunstein 1976)

Estimado trabajador (a) es muy grato presentarme a usted, la suscrita Salinova Zecevich Trujillo,
aspirante al titulo profesional de Licenciada en Administracion en la Universidad de Huanuco, le
presenta este cuestionario de encuesta del trabajo de tesis “La motivacion laboral y su relacién con el
talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2019”. El cual tiene fines netamente académico y
se mantendra absoluta reserva. Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la
siguiente encuesta.

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de los enunciados y responda con seriedad, marcando con
un aspa la alternativa correspondiente de acuerdo a la escala siguiente:

Totalmente de Acuerdo (TA) =5
De Acuerdo (DA) =4
Indiferente (IN) =3
En Desacuerdo (ED) =2
Totalmente en Desacuerdo (TD) =1
ITEMS 5143 2|1
Dimension 1: Logro TA |DA| IN | ED | TD

1 [Generalmente intento mejorar permanentemente mi desempefio laboral.

2 [Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

3 [Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.

4 [Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

5 |Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil.

Dimensién 2: Poder. TA [DA| IN | ED | TD

6 [Me gusta trabajar en competicién y ganar.

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

7
8 [Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.
9

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo.

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los

10 L
acontecimientos o hechos que me rodean.

Dimensién 3: Afiliacion. TA [DA| IN | ED | TD

A menudo me encuentro hablando con otras personas dentro de la

1 oficina sobre temas que no forman parte del trabajo.

12 [Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en la caja.

Tiendo a construir relaciones cercanas con los companeros(as) de

13
frabaio

14 [Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

15 [Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a).
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Anexo 2: Cuestionario de encuesta

INSTRUMENTO 2: CUESTIONARIO DE ENCUESTA PARA MEDIR EL TALENTO HUMANO

Estimado trabajador (a) es muy grato presentarme a usted, la suscrita Salinova Zecevich Truijillo,
aspirante al titulo profesional de Licenciada en Administracién en la Universidad de Huanuco, le
presenta este cuestionario de encuesta del trabajo de tesis “La motivacion laboral y su relacién con el
talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2019”. El cual tiene fines netamente académico y
se mantendra absoluta resernva. Agradecemos su colaboracién por las respuestas brindadas de la
siguiente encuesta.

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de los enunciados y responda con seriedad, marcando con
un aspa la alternativa correspondiente de acuerdo a la escala siguiente:

Totalmente de Acuerdo (TA) =5
De Acuerdo (DA) =4
Indiferente (IN) =3
En Desacuerdo (ED) =2
Totalmente en Desacuerdo (TD) =1
ITEMS 5143 2|1
Dimension 1: Organizacién TA |DA| IN | ED | TD
1 La entidad cuenta con normas internas claramente definidas que facilita
el trabajo.
5 La gerencia o quien haga sus weces siempre les recuerda el

cumplimiento de las normsa internas.

3 [Muestra compromiso en las labores encomendadas.

Con frecuencia realiza aportes para mejorar el trabajo sugiriendo formas

4 . L S
para actualizar los objetivos institucionales.

5 |Es usted responsable con los trabajos que le asignan.

Dimensién 2: Habilidades TA [DA| IN | ED | TD

La entidad adopta anualmente un plan institucional de formacion y

6 o
capacitacion.

La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y
capacidades para un mejor desempefio en el puesto de trabajo.

Entrega sus trabajos en el plazo establecido inclusive algunas veces
antes de lo fijado.

9 |La entidad cuenta con un control de calidad de su trabajo o labores.

Planifica con facilidad las actividades y aprovecha satisfactoriamente los
recursos.

10

Dimension 3: Trabajo colaborativo TA [DA| IN | ED | TD

Muestras amabilidad con todos, facilitando la comunicacion, permitiendo

1 un ambiente de franqueza serenidad y respeto en el trabajo.

Existe union de los trabajadores para realizar tareas complicadas en el

12 trabajo.

Considera usted que la afectividad entre compafieros es importante para

13 un buen desempefio laboral.

14 [Mi equipo trabaja con autonomia respecto de otros equipos.

Usa la informacién con fines discretos y constructivos con respecto a la

15 . . =
institucién y a los companeros.
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Anexo 3: Matriz de consistencia

Titulo: “La motivacion laboral y su relacion con el talento humano de la caja Arequipa en Tingo Maria — 2018”

INTERROGANTES OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES
Interrogante general. Objetivo General. s general. Variable 1: Motivacién laboral
¢De qué manera la motivacion laboral se Determinar la relacion entre la motivacion | La motivacién laboral se relaciona con el Dimensiones Indicadores items Escala de Medicion Instrumento
relaciona con el talento laboral y el talento humano de talento humano de la caja
humano de la caja Arequipa la caja Arequipa en Tingo Arequipa en Tingo Maria — Desempefi X f P
N : ; pefio laboral; Trabajo en situaciones
en Tingo Maria — 2018? Maria - 2018. 2018. Logro diicies; ~ Tareas  complejas; 12345
Metas.
Interrogantes especificos. Objetivos Especificos. Hipétesis secundarias.
i Qitliac 5 An- Escala Ordinal:
< ;Cual es el grado de motivacion de < Determinar el grado de motivacion « El grado de motivacion de logro se Competenma(,:g:?r(a;glie;n@liztgzzcyiaprreswgg Inst i’
logro con el nivel del talento de logro con el nivel del talento relaciona con el nivel del talento Poder loarar - obistivos:  Control pde 6,7,89,10 rlis rut;ndendo \
humano de la caja Arequipa en humano de la caja Arequipa en humano de la caja Arequipa en agontecimiejzntos ! 5. Totalmente en acaptado de la
Tingo Marta - 2018? Tingo Maria - 2018. Tingo Maria - 2018. : desacuerdo (TD). escf."a de .
< ;Cudl es el grado de motivacion de < Determinar el grado de motivacion « El grado de motivacion de poder se 6. En desacuerdo (ED). go |vaC|oE? ¢ e
poder con el nivel del talento de poder con el nivel del talento relaciona con el nivel del talento 7. Indiferente (IN). wgiegsy raunstein
humano de la caja Arequipa en humano de la caja Arequipa en humano de la caja Arequipa en 8. De acuerdo (DA).
Tingo Maria —2018? Tingo Maria - 2018. Tingo Maria —2018. 9. Totalmente de acuerdo
< ;Cudl es el grado de motivacion de < Determinar el grado de motivacion « El grado de motivacion de afiliacion Hablar sobre temas no relacionados al trabajo; (TA).
afiliacion con el nivel del talento de afiliacién con el nivel del talento se relaciona con el nivel del talento o Acompafiamiento;  Relaciones
humano de la caja Arequipa en humano de la caja Arequipa en humano de la caja Arequipa en Afiliacion con compafieros; Pertenencia a 11,1213,14,15
Tingo Maria —2018? Tingo Maria - 2018. Tingo Maria —2018. grupo; Equipo.
Variable 2: Talento Humano
Organizacién Observanlci:iaciggvr;ormas; Responsabilidad; 12345
' Escala Ordinal:
o P PP 6. Totalmente en Instrumento
Habilidades Oportunidad; calidad del trabajo; planificacion. 6,7,8,9,10 desacuerdo (TD). (Cuestionario de
7. En desacuerdo (ED). Encuesta)

Trabajo colaborativo

Relaciones interpersonales; confianza;
Discrecion.

11,12,13,14,15

8. Indiferente (IN).
9. De acuerdo (DA).
10.  Totalmente de acuerdo
(TA).

Continua...
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ENFOQUE, TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

DISENO, POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E
INFERENCIAL

Enfoque de investigacion:

La presente tesis se ha desarrollado en base al
enfoque cuantitativo porque recurrié a la
recoleccion de datos, por medio de instrumentos
validados y confiables, el cual permitié6 comprobar
las hipbtesis en base al analisis estadistico
(Hemandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Tipo de investigacion.

Es de tipo aplicativo porque se utilizo teorias,

enfoques y doctrinas ya conocidos. Como indica |
Baena (2014) los estudios de tipo aplicada tienen |

como intencién encontrar soluciones que puedan
aplicarse o replicarse a situaciones similares, no
desarrollan teorias, sino que aplican teorias
generales, es decir confronta la teoria con la
realidad.

Nivel de investigacion.

El nivel de investigacion es de caracter descriptivo
bivariado, porque recabara informacion para
conocer las relaciones y caracteristicas de los
fenémenos del problema, es decir conocer las
variables que se relacionan y orientar los
procedimientos para la prueba de hipétesis (INEGI,
2005, pag. 23). De esta manera, se describié y
relaciono el grado de motivacion laboral con el
nivel del talento humano en una caja municipal de
la ciudad de Tingo Maria.

Disefo de investigacion.

Es de corte no experimental de tipo descriptivo correlacional cuya

notacion es:

M: Muestra de estudio

Oy: Observacion de motivacion laboral
0y: Observacion del talento humano

r : Coeficiente de Correlacion.

En ese contexto, primero se identificé la muestra de estudio y luego
se procedié a la medicion de las variables en un determinado
momento y obtener la relacion deseada.

Poblacion.

La poblacién de estudio estuvo conformada por 24 trabajadores de la
caja Arequipa de la ciudad de Tingo Maria.

Muestra.

Debido a que la poblacion es finita (24 trabajadores), entonces no es
necesario, para este caso, determinar muestra alguna. En
consecuencia, se investigara al 100% de la poblacion identificada.
Cuando ocurre estos casos se denomina poblacién muestral.

Variable 1: Motivacion laboral.
Técnica: Encuesta

Se aplicd un cuestionario de encuesta de 15
items en la escala de Likert, adaptado
de la escala de Motivacién de Steers y
Braunstein 1976

Variable 2: Talento humano.
Técnica: Encuesta

Se construyé un cuestionario de encuesta de 15
items en la escala de Likert, en las
dimensiones de organizacion,
habilidades y trabajo colaborativo.

Validez.

Ambos instrumentos (cuestionario de encuesta)
se sometido a la validez de juicios de
expertos, para lo cual se remitio oficios
a cinco profesionales con grado de
magister o doctor para dar su opinién
respectiva.

Confiabilidad.

Ambos instrumentos se sometieron al analisis de
confiabilidad con el alfa de Cronbach,
para fal efecto se utilizd el software
SPSS version 22.

Interpretacion  de
resultados.

datos y

Para la interpretacion de datos y
resultados se construyd una
base de datos a partir de los
resultados del cuestionario
de encuesta aplicado, luego

se elabor6 tablas de
frecuencia y sus respectivas
figuras con sus
interpretacion. En todos los
casos se aplico la
estadistica descriptiva,
como la media y los
porcentajes.

Analisis y datos.

Para la prueba de hipdtesis y el
manejo de la base de datos,
se utilizo el software SPSS
version 22; asimismo se
aplico la prueba de
normalidad de Shapiro -
Wik 'y Kolmogorov -
Smirnov, a fin de conocer la
prueba estadistica a aplicar.
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