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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Nivel de motivacion y potencial humano en los
trabajadores de la empresa HITTS, 2017” tuvo como objetivo general el

determinar la relacién entre las variables mencionadas

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal,
correlacional, Para la recoleccién de datos se confecciono dos cuestionario

estructurados los cuales, se aplicé a 70 trabajadores de la empresa.

Los instrumentos pasaron por un proceso de validez de contenido por medio del
juicio de expertos; asi como por un proceso de fiabilidad de los instrumentos en el
cual a través del estadistico de Alpha de Cronbach se pudo determinar que los
instrumentos tienen una buena fiabilidad. Para la contratacion de hipotesis se

empleo el estadistico no paramétrico de correlacion de Rho de spermaan.

Los resultados obtenidos muestran que existe relacion significativa entre el nivel
de motivacién y el potencial humano en los trabajadores de la empresa HITTS,
2017; se obtuvo un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman = ,704** lo
que se interpreta al 95%, la correlacién es significativa al nivel 0,05 bilateral, con

un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipdtesis nula.

PALABRAS CLAVE: Motivacion, Potencial humano, trabajadores, empresa



ABSTRACT

This research entitled "Level of motivation and human potential in the workers of the
company HITTS, 2017" had as a general objective to determine the relationship between

the variables mentioned

The research design was non-experimental, cross-sectional, correlational. For the data
collection, two structured questionnaires were prepared, which were applied to 70

workers of the company.

The instruments went through a process of content validity through expert judgment; as
well as by a reliability process of the instruments in which, through the Alpha de
Cronbach statistic, it was possible to determine that the instruments have good
reliability. For the hypothesis testing the nonparametric statistic of spermaan Rho

correlation was used.

The results obtained show that there is a significant relationship between the level of
motivation and human potential in the workers of the company HITTS, 2017; a Rho
correlation coefficient of Spearman = 704 ** was obtained, which is interpreted at 95%,
the correlation is significant at the 0.05 bilateral level, with a p = 0.000 (p <0.05),

rejecting the null hypothesis.

KEY WORDS: Motivation, Human Potential, workers, company



INDICE
(D LTo [ (o721 (0] 1= U r T TR TR U TR TR TR RTRUPRRRRRRRRRN
F N | =T [T [ 1 1=T o | (o USRS UPORPRRRRS
RESUIMEN ...ttt ettt e e e e e e ettt e e e e e e e e e e e e eaeaeaas
INDICE ..o e ettt e e e e e e e e ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e r e
CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION ....ocooeoeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 10
1.1  Planteamiento del Problema........oooiiieeeeeeeee e, 11
1.2 Formulacion del Problema ... ... ..o, 12
1.3 Objetivos de 1a INVESTIGaCION ........cccoeieiiiiiieie e 13
1.3.1 ODjJEtiVOS gENEIAIES ......c.eeveeiecie et sre s 13
1.3.2 ODbjetivos ESPECITICOS ......civviiieiieiie et 13
1.4 Justificacion del @STUTIO .......ccueeeeeeee e, 14
1.5 Limitaciones de la inVestigacion...........ccccoereiiiniinieneneese e 14
CAPITULO 11: MARCO TEORICO .....ci oo ee e e e e eeaeeaeeenseeenaenesenes 15
2.1 ANteCedenteS el ESTUIO . ......oeee e e e e 16
2.2 BASES TEORICAS ...ttt e e e 21
2.2.1. NIVEL 8 MOTIVACION ..ot e e e e e e e e e e eeeaaeeeeans 21
2.2.2. POTENCIAL NUMIBINO ... e 33
2.3. Definicion de tErmin0S DASICOS ... .....eeeeeeee e e e 37
A o [ 010 | (]SSR 38
2.4.1 HIPOTESIS GENETAL ....oveiiiiiiiie b 38
2.4.2 HIPOTESIS ESPECITICA. ....c.viviieiiiiteiiieiee ettt 38

2 D VA TADIES ...ttt nnnn 38



2.5.1. Definicion conceptual de las variables.............cccocevviiiirciciccece e 39
2.5.2. Definicion OPeracional ... e 39
2.5.3. Operacionalizacion de variables ... 40
CAPITULO H1: METODOLOGIA......coiiiiiiiiiie e, 42
3.1 Tipo y nivel de iNVESTIGAaCION ..........cccoveiiieieie et 43
3.3. PODIACION Y MUESTIA......c.viiiiieciecicce e 45
CAPITULO IV: RESULTADOS. ...ttt e, 52
4.1 Descripcion de resultados. ... ......oooiiniiiii 53
CAPITULO Vi DISCUSION. ...ttt 68
CONCLUSIONES. ... e e 74
RECOMENDACIONE......ctiiiiiiiiiiiniiiiieiisiesticssstsosssstossssscsssssscssssssssssse 76
REFERENCIA BIBLIOGRAFICA . ... e 77



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4

Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9
Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12

Tabla 13

Tabla 14

Tabla 15

Tabla 16

Indice de tablas

Matriz de operacionalizacién de las variables
Confiabilidad de los instrumentos

Frecuencia y porcentajes de la variable nivel de motivacion
Frecuencia y porcentajes de la dimension factor de
realizacion

Frecuencia y porcentajes de la dimensién factor de afiliacion
Frecuencia y porcentajes de la dimension factor de poder
Frecuencia y porcentajes de la variable potencial humano
Frecuencia y porcentajes de la dimensién liderazgo
Frecuencia y porcentajes de la dimensién innovacion
Frecuencia y porcentajes de la dimension recompensa
Frecuencia y porcentajes de la dimensién confort
Correlacion entre el nivel de motivacion y el potencial
humano

Correlacion entre la el nivel de motivacion y el potencial
humano en su dimension de liderazgo innovacién
Correlacion entre la el nivel de motivacién y el potencial
humano en su dimension de innovacion

Correlacion entre el nivel de motivacion y el potencial
humano en su dimension de recompensa

Correlacion entre el nivel de motivacion y el potencial

humano en su dimension de confort

Péagina

41

49

52
53

53
54
55
56
57
58
59
60

62

63

64

65



Figura 1
Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5
Figura 6
Figura 7
Figura 8
Figura 9

Lista de figuras

Porcentajes de la variable nivel de motivacion
Porcentajes de la dimensién factor de realizacion
Porcentajes de la dimensién factor de afiliacion
Porcentajes de la dimension factor de poder
Porcentajes de la variable potencial humano
Porcentajes de la dimension liderazgo
Porcentajes de la dimensién innovacion
Porcentajes de la dimensidn recompensa

Porcentajes de la dimensién confort

Paginas

52
53
54
55
56
57
58
59
60



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE
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1.1 Planteamiento del Problema

Tamayo (2010, p. 60), considera que: “En el mundo moderno empresarial, hoy se exige
la competitividad como indicador de supervivencia del mercado, eso significa que los
procesos de las organizaciones deben brindar eficacia, eficiencia y calidad hacia sus

usuarios”.

Alcanzar las metas y lograr los objetivos en las empresas es el resultado de una buena
administracion, tecnologia avanzada y capacidad del personal para desarrollar sus
funciones y responsabilidades. Empero, el valor trascendental es el recurso humano que
por ser la pieza de la organizacion desarrolla, mediante su potencial, las utilidades

econdmicas y beneficios de la empresa.

Para que se logre es necesario que los que son parte de ella estén motivados para
alcanzar las metas propuestas como institucién, Chiavenato refiri6 que si se quiere
definir exactamente lo que es la motivacién resulta complicado, solo pudo afirmar que
ello es una fuerza que impulsa a la persona a actuar de una manera determinada, lo que
genera en ella un determinado comportamiento, ello puede ser generado por factores
externos o por factores internos a cada persona; agrega ademas que el ser humano tiene
motivacion basica que lo impulsa a desarrollarse pero que a su vez debe ir asumiendo
responsabilidades, lo cual unido al potencial que tiene le brindara orientaciones en su
comportamiento para el logro de lo planteado como meta personal y como meta dentro
de la organizacion en la que se desenvuelve, por ello la parte administrativa de cada
organizacion debe proveer las condiciones necesarias para que la persona pueda

desarrollarse en el ambito en que labora.
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En cuanto al Potencial Humano, Chiavenato describe sobre los recursos humanos: Las
organizaciones no funcionan por si mismas dependen de las personas para dirigirlas,
controlarlas, hacerlas operar y funcionar. Toda organizacién esta constituida por ellas,
en quienes basa su éxito y continuidad; por ello, estudiarlas es un aspecto basico, en
especial, del area de recursos humanos.

El area de recursos humanos debe valorar a las personas como tales y no solo como
recursos organizacionales importantes, y romper asi la tradicion de tratarlas como

simples medios de produccion (recursos o insumos). |[...]

La tendencia actual es que todas las personas en todos los niveles sean administradores,
no solo realizadores de sus tareas, asi como buscar ser un elemento de diagndstico y
solucion de problemas, para que su trabajo en la organizacion mejore de manera
continua. Asi es como las organizaciones exitosas crecen y se fortalecen.

Ante lo descrito es necesario formular la siguiente situacion problematica

1.2 .Formulacién del Problema
1.2.1. General

¢Como se relaciona el nivel de motivacion y el potencial humano en los

trabajadores de la empresa HITTS, 2017?
1.2.2. Especificos

¢Como se relaciona el nivel de motivacién y el potencial humano en su dimension

de liderazgo innovacién en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017?
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¢Como se relacionan el nivel de motivacién y el potencial humano en su

dimensién de innovacion en los trabajadores de la empresa HITTS, 20177

¢Como se relacionan el nivel de motivacién y el potencial humano en su

dimensién de recompensa en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017?

¢Como se relacionan el nivel de motivacién y el potencial humano en su

dimensién de confort en los trabajadores de la empresa HITTS, 20177

1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivos generales
Determinar la relacién entre el nivel de motivacion y el potencial humano en los
trabajadores de la empresa HITTS, 2017
1.3.2 Objetivos especificos
Determinar la relacion entre el nivel de motivacion y el potencial humano en su

dimensidn de liderazgo innovacion en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Establecer la relacion entre el nivel de motivacién y el potencial humano en su

dimension de innovacion en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Establecer la relacion entre el nivel de motivacion y el potencial humano en su

dimensién de recompensa en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017
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Establecer la relacion entre el nivel de motivacion y el potencial humano en su

dimensién de confort en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

1.4 Justificacion del estudio
El motivo de la presente tesis es conocer si existe relacion entre el nivel de
motivacion y el potencial humano busca aportar ampliando los conocimientos
entorno a las variables los resultados serviran para que los que conducen el centro
de salud tomen medidas al respecto para que de esta manera se convierta en una

institucion de calidad y que brinda un buen servicio al respecto.

Desde el punto de vista tedrico se podra conocer el nivel de motivacion presente en
los trabajadores de la empresa y los potenciales humanos estos resultados seran
contrastados con la teoria la cual afianzara para que la empresa pueda tomar
decisiones de mejor y lograr la calidad y metas trazadas.

Se justific6 metodolégicamente, para la recoleccién de datos se empled dos
cuestionarios para poder medir cada variable los datos fueron a analizados para
presentar conclusiones y recomendaciones respectivas.

1.5 Limitaciones de la investigacion

Una de las principales limitaciones de la investigacion fue la disponibilidad y
empatia de los encuestados en brindar informacion; asi como la disposicion de
tiempo por parte de ellos, debido a las ocupaciones laborales que presentan; son sin
duda algunas de las limitaciones relevantes que se pudieron encontrar en el trabajo

de campo.
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2.1 Antecedentes del estudio

Diaz (2004). La Gestion del Potencial Humano en las Organizaciones La Habana-
Cuba. Tesis Doctoral. El objetivo del estudio fue proponer una propuesta
metodologica para la Gestion del Potencial Humano de la organizacion desde la
Psicologia. Dicha propuesta se desarrolld elaborando un marco conceptual de
atencion y que definio la relacion entre el individuo trabajo- organizacion para
identificar y estimular posibilidades de desarrollo tanto de la organizacién como de
sus miembros asi como de su posterior evaluacion, previo a esto existio la
participacion conjunta a través del trabajo interdisciplinario en equipo, orientado al
encuentro de puntos de los objetivos institucionales con los miembros de la
organizacion. Se utilizo el Assessment

Center como metodologia para gestionar el potencial humano en la organizacién de
empresas cubanas. Siendo como conclusion importante que se elaboraron y
aplicaron un conjunto de lineamientos teorico-metodologicos demostrandose la
utilidad del modelo por triangulacion elaborado para garantizar el disefio a medida
que los programas de intervencién, modelo en el cual cada fase de implementacién
contiene sus propios criterios de validacion garantizando la efectividad del

programa en general

Zavala (2014) desarroll6 la tesis titulada motivacion y satisfaccion laboral en el
centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas. El fin

de la investigacion es la elaboracion de un instrumento que mida las variables en
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estudio, para que los resultados sean no solo analizados sino interpretados; la
investigacion toma como referente la teoria bifactorial de Herzberg a lo que acopla
los conceptos desarrollados por Peird. Este instrumento o fue aplicado a una
muestra compuesta por cincuenta y ocho individuos presente a la empresa objeto de
estudio. Los resultados a los que llego el autor muestran que no existieron
diferencias significativas entre grupos poblacionales entorno a las variables
género, ingreso mensual edad y tipo de puesto, mientras que no sucedio lo mismo
con el factor antigiiedad de la empresa, por lo cual el autor concluyo que existe
homogeneidad en la percepcion de las variables motivacion y satisfaccion, por lo
cual se debe considerar que la empresa esta creciendo y que la mayoria de los

trabajadores tienen un promedio de tres afios de antigiuedad

Huamani (2005). El Potencial Humano y los Estimulos Organizacionales en el
Instituto Materno Perinatal Lima-Per(. Es una investigacion béasica cuyo objetivo
del estudio fue identificar y proponer estrategias gerenciales y administrativas para
mejorar la Gestién. EI método empleado fue el descriptivo, obteniéndose como
resultados que los trabajadores identificaron y priorizaron la capacitacion
permanente, la promocion de ascensos y el reconocimiento publico como las
principales acciones gerenciales a incorporarse a nivel institucional y no
necesariamente lo relacionado al orden econémico, siendo importante ademas el
cambio de los estilos de gestion autoritaria de los directivos y por lo tanto rechazan
este tipo de gerencia y mas bien requieren tener autonomia para la toma de

decisiones que correspondan al ejercicio de sus funciones.
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Gonzales (2011), en la tesis La Gestion del Talento Humano y la Motivacion del
Personal en el Instituto Superior Tecnoldgico Guaranda, Ecuador, en la que se
trabajo con una muestra de 242 estudiantes, la investigacion de tipo descriptiva
correlacional, llego a concluir que existia un bajo nivel de gestion, un clima
desfavorable, poca comunicacién y practica de valores, resistencia al cambio,

desinterés por la capacitacion e innovacion de conocimientos del Talento Humano.

Inca (2015) planteo su investigacion sobre gestién del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, con el fin
de determinar la relacion entre las variables, para obtener informacion se encuesto a
104 trabajadores, los datos fueron analizados y se pudo obtener como conclusion
que e existe una correlacion positiva alta entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral, asi como también se pudo evidenciar que la capacitacion del

personal se relaciona con el trabajo en equipo

Medina (2009) Liderazgo y desarrollo del potencial Humano en la Gerencia
Regional de Salud de Arequipa Perq, el objetivo fue el de analizar el liderazgo y su
influencia en el desarrollo del potencial humano y el de proponer estrategias para
lograr un liderazgo conectivo o colectivo en la Gerencia Regional de Salud, por la
cual se llego a conclusiones de que el potencial humano es necesario y lo mas
importante para el desarrollo organizacional, asi como implementar un tipo de
liderazgo colectivo y focalizado y que era importante definir estrategias en las
direcciones de la gerencia regional de Arequipa, siendo también importante la

implementacion de un sistema de monitoreo y evaluacion.
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Saavedra (2012) desarrollo la tesis titulada el disefio organizacional y el Potencial
Humano del Clima Organizacional de los trabajadores del Centro de Salud Max
Arias Schreiber del distrito de La Victoria en Noviembre-Diciembre del 2012 con
objetivo de determinar la relacion que existe éntrelas variables en estudio, su
muestra fue 69 trabajadores seleccionados con un muestreo probabilistico
intencionado, hallé un 49,3% de trabajadores que estuvieron “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, un 30.4% se identificaron en el “nivel de acuerdo”, 17,4% “en
desacuerdo” y solo el 2.9% estuvo “totalmente de acuerdo”. Como resultado se
obtuvo que existe una correlacion positiva entre el disefio organizacional y el
potencial humano del clima organizacional con un coeficiente de correlacion =
0,840; el autor afirmo también la necesidad de que los jefes que se encargan de
conducir el centro de salud realiza en proyectos de mejora continua en
coordinacion con el equipo de gestion, todo ello servird para que se logre tener
ventajas competitivas, asi mismo el exigir a los encargados de financiamiento en

cuanto al campo logistico.

Vargas Pablo, (2012), en su tesis titulada “La motivacion del logro de
emprendedores de negocios culturales de la ciudad de Huamanga. Ayacucho”,
teniendo como objetivo general determinar el nivel de motivacion de logro de los
emprendedores culturales de Huamanga—Ayacucho. Al concluir la tesis llego a las
siguientes conclusiones:

1. Los emprendedores con el nivel de motivacion mas bajo podrian experimentar

mayores dificultades en el aprendizaje, en caso decidiesen participar en programas
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empresariales de tipo formal y/o no formal, debido a que sus metas no
necesariamente estan enfocadas a su auto—superacion y la busqueda permanente de

retroalimentacion sobre sus acciones y progresos.

2. Los emprendedores con motivacion media cuentan con mayores posibilidades de
asegurar su continuidad en actividades de autoformacion y emprendimiento de
negocios, debido a que dependen de ciertas condiciones especificas que el ambiente
les proporciona para lograrlo. Sin embargo, dichas condiciones se encuentran
ligadas a intereses meramente personales, que incluso pueden estar por encima de la
idea de emprender un negocio o de capacitarse en algin tema en especifico para
lograrlo. Se sitGan en una posicién mas ambigua para tomar decisiones, ya que sus
consecuencias les demandarian mayor disciplina e involucramiento en diversas
actividades de emprendimiento y capacitacion no previstas, resultando no siempre

en aquello que habian inicialmente planeado y deseado

3. De acuerdo a lo expuesto, aparece también la necesidad de crear una linea de
educacién para el emprendimiento, como un eje mas de trabajo en la educacion
nacional, el cual se focalice en el nacimiento de negocios creativos que aporten al
desarrollo de la cultura y a la vez le permitan al individuo enfrentar por si mismo y
cada vez mejor las brechas sociales, situaciones de inequidad y pobreza que afectan

al pais.
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2.2 BASES TEORICAS

2.2.1. Nivel de motivacion

En todos los &mbitos de la existencia humana interviene la motivacion como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas,
ya que representa un fenébmeno humano universal de gran trascendencia para
los individuos y la sociedad, es un tema de interés para todos porque puede ser
utilizada por los administradores de recursos humanos, el psicélogo, el filésofo,

el educador, etc.

Garcia (citado por Palmero, 1997) plantean que “el término “Motivacion” es un
concepto que usamos cuando queremos describir las fuerzas que actuan sobre, 0
dentro de, un organismo, para iniciar y dirigir la conducta de éste. Es decir, son
fuerzas que permiten la ejecucion de conductas destinadas a modificar o
mantener el curso de la vida de un organismo, mediante la obtencién de
objetivos que incrementan la probabilidad de supervivencia, tanto en el plano

biol6gico, cuanto en el plano social.

La motivacién es un elemento importante del comportamiento organizacional,
que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del
trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y estimulandolo

a que trabaje mas para el logro de los objetivos que interesan a la organizacion.
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Para Robbins, (1999, p.168), motivacion es “la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por la

capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”.

Ramirez, Abreu y Badii (2008) La motivacion, dentro del ambito laboral, es
definida actualmente como un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene
el comportamiento de los individuos hacia la realizaciobn de objetivos
esperados. Por esto, en el &mbito laboral es importante conocer las causas que
estimulan la accién humana, ya que mediante el manejo de la motivacién, entre
otros aspectos, los administradores pueden operar estos elementos a fin de que
su organizaciéon funcione adecuadamente y los miembros se sientan mas

satisfechos.

2.2.1.1. Teorias motivacionales desde la perspectiva organizacional

Dentro del entorno laboral la motivacién puede ser entendida como la voluntad
para  ejercer altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas
organizacionales, podemos referirnos como aquello que le da al trabajador la
energia y direccion a la conducta de los trabajadores de una organizacion, se

puede categorizar desde dos puntos de vista principales:

1.- Las teorias de contenido las cuales van a intentar responder las interrogantes
relacionadas con las necesidades especificas que motivan a las personas, dentro

de las cuales se menciona:
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a.- Jerarquia de las necesidades de Maslow: Maslow (1943) el cual planteo que
todas las necesidades humanas no poseen la misma fuerza para hacer satisfecha,
se trata de un sistema de piramide que va desde las necesidades primarias a las

secundarias.

-Las basicas o fisiologicas: son las necesidades relativas al sostén de vida

ejemplo la sed, hambre.

-Seguridad: son las necesidades relativas a la defensa y proteccion de dafios
fisicos y emocionales; la seguridad garantiza que las necesidades primarias

estaran cubiertas tanto tiempo como sea posible.

-Sociales: Dado que somos seres sociales necesitamos ser aceptados por otros;

estas necesidades aluden a lo afectivo, la pertenencia.

-Estima cuando las personas tienen satisfechas las necesidades de pertenencia

tienden a buscar la estimacién tanto propia como de los demas.

-Autorrealizacion: esta es la maxima jerarquia dentro de la jerarquia y esta
referida al deseo de convertirse en lo que se es capaz, maximizar el potencial

propio.

Las necesidades inferiores basicas normalmente se encuentran satisfechas,
mayormente en el dmbito laboral los trabajadores se ven motivados por las

necesidades de seguridad, sociales, de estima y la de realizacion personal.

b.- Teoria de los dos factores de Herberg (1950): El trabajo del autor se basé en

el estudio realizado con ingenieros y contadores acerca de que es lo que las
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personas buscan en su trabajo, en el cual el autor descubrié que los empleados

nombraban diferentes tipos de condiciones de bienestar y satisfaccion.

El autor afirmo que existen dos grupos de factores separados que influyen en la
motivacion y operan en la satisfaccion de las personas en su trabajo; conocidos
como factores de higiene o factores de mantenimiento y corresponden a las
condiciones que rodean a las personas cuando trabajan, estan referidas al
ambiente fisico y ambientales, el salario, los beneficios sociales, las politicas de
la empresa; estos factores principalmente se relacionan con el contexto del

puesto.

El otro grupo son los factores motivacionales o satisfactores las cuales tienen
que ver con otras condiciones del empleo que operan principalmente para
crear motivacion, producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de
la productividad, estos factores tienen que ver con el contenido del cargo, se

centra en el puesto en os deberes relacionados con el mismo.

c.- Teoria de las necesidades de McClelland: se basa en un sistema de
clasificacion que destaca tres de los impulsos mas dominantes que participan en
la motivacion, esta teoria se enfoca en tres tipos de necesidades: las necesidades
de logro que estan referidas al impulso por sobresalir y poseer realizaciones
sobre un conjunto de normas para alcanzar el éxito, es el impulso que tienen

algunas personas para superar los retos y obstaculos a fin e alcanzar metas.

Las necesidades de poder que aluden a la necesidad de hacer que los otros se

conduzcan como no lo habrian hecho de otro modo, es decir corresponde a un
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impulso por influir en las personas y en las situaciones provocando cambios;
mayormente las personas orientadas por este tipo de necesidades toman riesgos
y generalmente desena influir en las organizaciones en las que participan

asumiendo posiciones de marcado liderazgo.

Finalmente las necesidades de afiliacion aluden a la tendencia de algunas
personas a acercarse y establecer vinculos de cooperacion y amistad con el
resto, aqui las personas trabaja de mejor manera cuando son felicitadas por sus

actitudes favorables y cooperativas

d.- Modelos E-R-C de Alderfer: el cual reviso la teoria de Maslow a lo cual el
estimo una jerarquia con tres grandes niveles de necesidades: las necesidades de
existencia que estan referidas a la provision de los elementos bésico para la
supervivencia humana y estan referidas a las que Maslow denomino

fisiolOgicas o bésicas y de seguridad.

El segundo grupo de necesidades de relacion corresponden al deseo de la
persona de establecer vinculos de importancia y son el paralelo de las
necesidades sociales. Por ultimo estan las necesidades de crecimiento que alude

al anhelo de desarrollo individual o en otras palabras de autorrealizacién.+

L diferencia de esta teoria a las de Maslow es que Alderfer plantea que es

posible que estén activas dos 0 mas necesidades simultdneamente

2.- Las teorias de proceso que se basan en proceso cognitivos que subyacen a la
motivacion e intentan describir como activan, dirigen y detienen la conducta en

funcién de la situacion entre las cuales estan:
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a.- Teoria de las expectativas de Vroom: en la cual se afirma que la fuerza de
una tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una expectacion
de que al acto seguira cierto resultado que el individuo encuentra atractivo; los
trabajadores se sentirdn motivados para aumentar su desempefio, si estiman
que ello traera como resultado una buena evaluacién del mismo, adecuadas
recompensas organizacionales y satisfaccion de etas personales, se pueden

esquematizar en tres tipos de relaciones:

-Relacién esfuerzo y desempefio: probabilidad percibida de que ejercer

determinado esfuerzo conducira al adecuado desempefio.

-Relacion desempefio y recompensa: grado en que el individuo estima que

desenvolverse a cierto nivel le traerd el resultado esperado.

- Relacion de recompensa y metas personales: medida en que las recompensas
de la organizacion satisfacen las necesidades o metas personales y son por lo

tanto atractivas para el sujeto.

b.- Teoria de la equidad: la funcion que normalmente la equidad en la
motivacion es importante, regularmente los empleados comparan lo que aportan
al trabajo y sus resultados y lo comparan con la de sus demas compafieros, en

est proceso las personas pueden realizar cuatro comparaciones:

- Yo interior: las experiencias del empleado en otro cargo en la organizacion

actual.
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-Yo exterior: las experiencias del empleado en otro puesto fuera de la

organizacion actual.

-Otro interior: otros individuos dentro de la organizacion actual.

- Otro exterior: otros individuos fuera de la organizacion actual.

2.2.1.2. Dimensiones del nivel de motivacién por Mc Clellan

Para la presente investigacion se considera como dimensiones la teoria de los
tres factores de Mc clelland (1965, citado por Camacaro, 2003) en la que se

baso en tres factores

Factor de realizacion o logro: las personas motivadas por este factor se
generan metas que la persona desea alcanzar las cuales persiguen hasta

lograrlas.

Atalaya (1999) sefialo que en ella la persona desarrolla sus competencias para
alcanzar sus objetivos para lo cual diriges su energia a realizar una tarea rapida
y bien, ante ello el autor afirma que las personas con necesidad al logro tiende a

buscar la excelencia

Ramirez (2009) agrego que ella hace referencia al deseo de las personas que le
permiten salir adelante, que lo impulsan a lograr el éxito, por ello asume

responsabilidades se plantea metas las cuales son claras

Factor de afiliacion: Las persona que tienen motivacion buscan generar

contacto con otras personas con el fin de socializarse
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Atalaya (1999) agrego al respecto que en ella la persona describe su necesidad

de afecto y la necesidad de interrelacionarse con la sociedad

Ramirez (2009) sefialo que ello esta ligado al deseo de agradar y ser aceptado

por los demas, por lo cual buscan mantener lazos de amistad

Es necesario precisar que en este aspecto la persona busca la interrelacion vy el
sentirse aceptado ello puede ser beneficioso para que se pueda identificarse con
un determinado grupo y poder de esta manera lograr un buen trabajo en equipo

para alcanzar las metas propuesta.

Factor de poder: En este aspecto las personas motivadas ejercen el poder de

generar ello en las demas personas para buscar superarse y realizarse.

Ramirez (2009) sefialo al respecto que ello hace referencia a la necesidad de
ejercer autoridad a influir y controlar a los demas, por ello las personas en este
aspecto disfrutan del cargo asi como enfrentar situaciones competitivas asi

como influenciar en los demas para lograr generar en ellos un buen desempefio.

2.2.1.3. El comportamiento humano y la motivacion

Es necesario comprender el comportamiento humano para lo cual es importante
conocer la motivacion humana. Estas posiciones presuponen la existencia de
ciertas leyes o principios que pueden explicar el comportamiento humano y los

procesos motivacionales desde varios puntos de vista.
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Larico (2015) sefialo que el concepto de motivacion se ha utilizado con
diferentes sentidos, como motivo es el impulso que lleva a la persona a actuar
de determinada manera, es decir, que origina un comportamiento especifico,
este impulso a actuar puede ser provocado por un estimulo externo que

proviene del ambiente o generado por procesos mentales de la persona.

Todos de alguna u otra forma vivimos con algin motivo, las cuales se basan en
necesidades primarias (aire, alimento, suefio, etc.), o en necesidades
secundarias (autoestima, afiliacion, etc.) un sentimiento que nos lleva, nos
impulsa a realizar lo que deseamos para luego sentirnos satisfechos. En
cualquier modelo de motivacion el factor inicial, es el motivo para actuar, la
razon, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha, los motivos hacen
que el individuo busque la realizacion e inicie la accion, los motivos pueden

satisfacer en muchas formas.

El proceso que dinamiza el comportamiento humano, es mas o menos
semejante en todas las personas, a pesar de las diferencias mencionadas
anteriormente. Segun Chiavenato (1994) "Administracion de los Recursos
Humanos" existe tres premisas que explican el comportamiento humano.

El Comportamiento es causado: Es decir, existe una causa interna o externa que
origina el comportamiento humano producto de la influencia de la herencia y
del medio ambiente. EI comportamiento es causado por estimulos internos y

externos.
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El comportamiento es motivado: En todo comportamiento existe un "impulso™
un "deseo” una "necesidad" una "tendencia" exposiciones que sirven para

indicar los motivos del comportamiento.

El Comportamiento estd orientado hacia objetivos: En todo comportamiento
humano existe una finalidad, dado que hay una causa que lo genera. El
comportamiento no es causal ni aleatorio, siempre estd dirigido y orientado

hacia algun objetivo.

Ante lo manifestado Larico (2015) sefialo que existen clases de motivos y

caracteristicas:

a) Clases de motivos

Muchos psicélogos distinguen 3 clases de motivos: los fisiologicos, sociales y
psicolégicos.

Los motivos Fisioldgicos: Se originan en las necesidades fisiologicas y los
procesos de autorregulacion del organismo, son innatos, es decir que estan
presentes en el momento del nacimiento ejemplo: necesidad de aire, de dormir,
etc.

Los motivos sociales: Son adquiridos en el curso de la socializacion dentro de
una cultura determinada, se forman con respecto a las relaciones
interpersonales, valores sociales, las normas se deben tener en cuenta que una
vez despertado un motivo influye sobre la conducta independientemente de su

origen.
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Los motivos psicoldgicos: Se desarrollan mediante procesos de aprendizaje,
solamente aparecen cuando se han satisfecho las necesidades fisiologicas este
tipo de motivacion varia de un individuo aotro, y esa esta en funcion de sus

experiencias pasadas y de la clase de aprendizaje que haya tenido.

b) Caracteristicas:

Las necesidades o motivos se caracterizan porque no son estaticos, por el
contrario, son fuerzas dinamicas y persistentes que provocan comportamientos.
Con el aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los comportamientos se vuelven

mas eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades.

Al no encontrar la salida normal, la tension del organismo busca un medio
indirecto de salida, ya sea por via psicoldgica (agresividad, descontento, tensién
emocional, apatia, indiferencia, etc.), o por la via fisioldgica (tension nerviosa,

insomnio, repercusiones cardiacas y digestivas, etc.)

En otras ocasiones la necesidad no es satisfecha, no frustrada, sino transferida o
compensada. Ello ocurre cuando la satisfaccion de otra necesidad reduce la
intensidad de una necesidad que no puede ser satisfecha, por ejemplo cuando el
motivo de una promocion para un cargo superior es compensado por un

aumento de salario o por un nuevo puesto de trabajo.
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Por otra parte una necesidad satisfecha no es motivadora de comportamiento,
ya que no causa tension o incomodidad. Una necesidad puede ser satisfecha,
frustrada o compensada (transferencia a otro objeto). En el ciclo motivacional
muchas veces la tension provocada por el surgimiento de una necesidad,

encuentra una barrera o un obstaculo para su liberacion.

El comportamiento es casi un proceso de resolucién de problemas, de
satisfaccion de necesidades, cuyas causas pueden ser especificas o genéricas. El
motivo busca un curre al motivo y trata de hacerle actuar mediante la promesa

del logro de una necesidad urgente.

La satisfaccion de algunas necesidades es temporal. Ya que al quedar satisfecha
una necesidad, aparecen otros. Es decir, la motivacion humana es ciclica y
orientada por diferentes necesidades ya sean psicologicas, fisioldgicas o

sociales.

Los motivos hacen que el individuo busque la realizacion e inicie la accion,
inicialmente los motivos pueden satisfacer en muchas formas. La existencia del

motivo mismo determina inmediatamente el curso final del comportamiento.

En cualquier modelo de motivacion, el factor inicial es el motivo para actuar, la

razon, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha.
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El incentivo es la fuerza imantada que atrae la atencion del individuo, porque le
promete recompensas y logros que pueden satisfacer sus deseos y motivos. La
consideracion principal de este punto se centra en el grado de satisfaccion que
lograra mediante el esfuerzo dedicado a ellos si el esfuerzo es eficaz y si

percibe la recompensa prometida.

2.2.2. Potencial humano

“Constituye el sistema social interno de la organizacion, compuesta por
individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las personas son seres
vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la organizacion y ésta
existe para alcanzar sus objetivos” (Minsa, 2008, p.18).

La gestion del potencial humano, se define como el conjunto de programas,
proyectos, procedimientos, politicas, normas, estrategias y actividades,
encaminadas a identificar y determinar las potencialidades, requeridas para el
desempefio eficiente de un cargo; la forma de desarrollarlas, alcanzarlas o
perfeccionarlas y los procesos de evaluacion del desempefio en funcion de

competencias (Parra, 2010).

Las bases fundamentales para la gestion del potencial humano, se desarrolla en
tres grandes procesos: El alineamiento organizacional, el empoderamiento y el
aprendizaje organizacional basado en la gestion del conocimiento. Estos tres
procesos se sustentan en cinco condiciones que deben caracterizar la gestion

efectiva: el liderazgo, la comunicacion efectiva, el dialogo asertivo, el trabajo
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en equipo, la sinergia de las personas que conforman la organizacion y los

procesos de negociacion (Parra, 2010).

2.2.2.1. El Potencial Humano en las Organizaciones
Latin American Quality Institute (2012) describe que el “recurso humano es el
activo mas importante de la empresa, la herramienta mas valiosa con que

cuentan las compaifiias que quieren alcanzar sus objetivos”™ (p. 1).

Al respecto se puntualiza que el potencial humano es un recurso primordial
importante, si bien es cierto hay tres recursos como los recursos materiales
relacionados con la infraestructura, los activos bienes muebles o inmuebles y
los servicios que ofertan, los recursos financieros presupuestales econémicos
con la finalidad de invertir patrimonialmente, estos dos aspectos generan
liquidez o solvencia y el recurso humano que inicialmente toma este nombre
luego de potencial humano y actualmente de talento humano con
conocimientos, habilidades y destrezas. Esto es preponderante e importante en
las empresas de servicios en la medida que a este Gltimo recurso, potencial o
talento humano lo capaciten y obtener resultados importantes de produccion,
productividad, eficacia, eficiencia, calidad y sobre todo supervivencia en el

mercado empresarial.

Pelaez (2010) al respecto menciona: Que las organizaciones empiezan a
funcionar a velocidades nunca antes vista en nuestro pais, como respuesta a un

ambiente que exige acciones inmediatas en todo momento de lo contrario
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pueden volverse obsoletas, con ello de salir del mercado y finalmente
desaparecer. Es por tanto necesario el adecuado desarrollo del potencial
humano en nuestras organizaciones empresariales, con mayor eficacia los
cambios que se producen en el entorno y por ende en las organizaciones. Al
respecto uno de los mejores futurdlogos de nuestros tiempos Alvin Tofler,

sefala [...] sobrevivira, no el mas rapido sino el que este en mas forma (p.1).

2.2.2.2. Las dimensiones del Potencial Humano.
Segun el documento técnico sobre la metodologia del Clima organizacional del

ministerio de salud, la variable Potencial Humano con cuatro dimensiones:

Liderazgo: “Influencia ejercida por ciertas personas, especialmente los jefes,

en el comportamiento de otros para lograr resultados” (Minsa, 2008, pp. 21).

Para (Robbins y Judge. 2009, p. 385) “es la aptitud para influir en un grupo

hacia el logro de una vision o establecimiento de metas”.

Romero (2010) sefial6 al respecto que se puede concebir que en una
organizacion todos los trabajadores poder ser lideres pero los jefes son los que
deben motivar esta cualidad, ya sea mediante programas, capacitaciones,
entrenamientos, lo esencial es que el liderazgo sea en todos los niveles de la

organizacion.
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Innovacion: “Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de

experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas” (Minsa, 2008,

pp. 21).

Robbins y Judge (2009) mencionan que se refiere “a hacer las cosas en forma
diferente. Es un tipo de cambio especializado. Es una nueva idea que se aplica
para iniciar o mejorar el producto, proceso o servicio. Por lo tanto, todas las

innovaciones involucran un cambio”, (p.634).

Recompensa: “En las organizaciones se utiliza el premio en vez del castigo,
generando un clima apropiado, incentivandose al trabajador a hacer bien su
trabajo y en caso de no hacerlo impulsarlo a mejorarlo en un mediano plazo”

(Minsa, 2008, pp. 22).

Picoy (2015) sefialo que ello mide en qué medida la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo, ello puede generar un clima apropiado en la

organizacion, aqui se propone el incentivar al empleado en hacer bien su trabajo

Confort: “Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano

y agradable” (Minsa, 2008, pp. 21).

Picoy (2015) sefialo que la organizacion es la encargada de crear este espacio

fisico en el cual el trabajador se sienta tranquilo.
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Jahuira (2015) afirmo que ello hace referencia al ambiente fisico, al espacio de
trabajo que tiene cada trabajador para realizar su labor ais como también el uso

adecuado de los elementos materiales

2.3. Definicion de términos basicos

Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano y

agradable

Competencia: Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas

en comportamientos que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo

Innovacion: “Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de

experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerla

Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas, especialmente los jefes, en el

comportamiento de otros para lograr resultados

Potencial humano: Constituye el sistema social interno de la organizacion,

compuesta por individuos y grupos tanto grandes como pequefios

Recompensa: En las organizaciones se utiliza el premio en vez del castigo,
generando un clima apropiado, incentivandose al trabajador a hacer bien su

trabajo y en caso de no hacerlo impulsarlo a mejorarlo en un mediano plazo
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2.4 Hipotesis
2.4.1 Hipotesis general.
Existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el potencial

humano en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

2.4.2 Hipdtesis especifica.

Existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el potencial
humano en su dimension de liderazgo innovacion en los trabajadores de la
empresa HITTS, 2017

Existe relaciéon significativa entre el nivel de motivacion y el potencial
humano en su dimension de innovacion en los trabajadores de la empresa
HITTS, 2017

Existe relaciéon significativa entre el nivel de motivacion y el potencial
humano en su dimension de recompensa en los trabajadores de la empresa

HITTS, 2017

Existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el potencial
humano en su dimensién de confort en los trabajadores de la empresa

HITTS, 2017

2.5 Variables
Variable 1: Nivel de motivacion

Variable 2: Potencial humano
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2.5.1. Definicién conceptual de las variables

La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo para alcanzar la meta,
Mcclenan (1965, citado por Camacaro, 2003) sefialo que estan basadas en

torno a tres necesidades la de logro, la de poder y la de afiliacion.

El potencial humano, Constituye el sistema social interno de la
organizacién, compuesta por individuos y grupos tanto grandes como
pequefios. Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos
que conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus objetivos”

(Minsa, 2008, p.18).

2.5.2. Definicion Operacional
Definicion operacional: Nivel de motivacion
Para la variable nivel de motivacion se confecciono un cuestionario tipo
escala de Likert con 12 items en tres dimensiones: factor de realizacion o

logro, factor de afiliacion, factor de poder
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Definicion operacional: Potencial humano
Para la variable potencial humano se ha confeccionado un cuestionario tipo

escala de Likert con 12 items en cuatro dimensiones: liderazgo, innovacion,

recompensa, confort

2.5.3. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones Indicadores Items Escalas Niveles
Factor de Buen trato 1-4
realizacién o logro . . .
g Siempre Baja motivacion
Factor de afiliacion Oportunidad laboral 5-8 (4)
Frecuentemente
S ®3) Motivacion alta
§ Factor de poder Ambiente laboral 9-12
B agradable
S
[<5)
©
8 A veces Muy alta
[«5)
> . ..
S motivacion
2
Nunca
()
Liderazgo -Disponibilidad del jefe 1-3
T ©
RS Condici |
s g -Condiciones para €
B >
= progreso
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ambiente de trabajo

Innovacion Iniciativa 4-6
Recompensa Incentivos laborales 7-9
Confort Satisfaccion en el 10-12

Siempre

4

Frecuentemente

©)

A veces

@

Nunca

@

Baja

Media

Alta

Nota. Fuente: elaboracién propia.
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3.1 Tipo y nivel de investigacion

Tipo de investigacion

El presente estudio se ubica como una investigacion no experimental cuantitativa
ya que se observaran los fendmenos de estudio, tal como se dan en el contexto y
sin una variacion intencional, para su posterior analisis. (Hernandez Fernandez y

Baptista. 2010)

De tipo correlacional porgue tiene como finalidad conocer la relacién o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un
contexto en particular. Al evaluar el grado de asociacion, miden cuantifican y

analizan la vinculacion existente. (Hernandez et al. 2010)

La investigacion es de disefio no experimental, segiin Hernandez, et al (2014) en
estas investigaciones no hay manipulacién deliberada de variables, por lo cual solo

se permite observar el fenémeno en su ambiente natural

Donde:

M: muestra de la poblacién
O1Variable 1 Nivel de motivacion
O:2 Variable 2 Potencial humano

R: Relacion entre ambas variables.
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3.2. Descripcion del &mbito de la investigacion
3.2.1. Delimitacion espacial

La investigacion se llevara a cabo en la empresa Hitts, la cual tiene como objetivo
es ser un proveedor de desarrollo de software, consultoria, integracion de sistemas y

servicios de outsourcing. La empresa estd ubicada en AV Republica de Panama
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Figura 5. Ubicacion geografica de la zona c del distrito de San Juan de Miraflores. Copyright 2017
por Google Maps
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3.2.2. Delimitacion temporal

Esta investigacion tomara como referencia el periodo 2017

3.2.3. Delimitacion tedrica

La presente investigacion tendra como base los conceptos de niveles de
motivacion y potencial humano. Definiendo como motivacion como el deseo
de hacer mucho esfuerzo para alcanzar la meta, Mcclenan (1965, citado por
Camacaro, 2003) sefialo que estan basadas en torno a tres necesidades la de
logro, la de poder y la de afiliacion. En cuanto a potencial humano se basara
en la definicion del Minsa (2008) el cual sefiala que cconstituye el sistema
social interno de la organizacién, compuesta por individuos y grupos tanto
grandes como pequefios. Las personas son seres vivientes, pensantes y con
sentimientos que conforman la organizacién y ésta existe para alcanzar sus

objetivos” (Minsa, 2008)

3.3. Poblacién y muestra

Poblacion

Segln Hernandez, et. al (2010),afirma que ello estd referido a al conjunto de
personas que tienen similares caracteristicas que estan dentro del contexto objeto
de estudio.). En este caso la poblacion estuvo conformada por los 250 trabajadores

de la empresa
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3.3.2. Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la muestra representa una parte
representativa de la poblacion, en la investigacion se trabajé con una muestra
probabilistica donde cada participante tuvo la opcion de formar parte de ella y

teniendo en cuenta que la poblacion es finita se recurrid a la siguiente formula:

z2. N.p.q

n=— .
2. (N—-1)+z%p.gq

7%=1,967

N = poblacién = 250

(1.96)%.250.0.5 x0.5
n = - -
(0.10)2.(250— 1) + (1.96)%.0.5x0.5

n=70

El tamarfio de la muestra quedo determinada en 70 trabajadores
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3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

En la presente investigacion se utilizd la técnica de la encuesta, segun Canales
(2009) la encuesta consiste en tener la informacion acerca de las variables en
estudio por medio de los sujetos a través de sus opiniones, actitudes o sugerencias

ya sean a través de la entrevista y cuestionarios

El instrumento utilizado para la presente investigacion es el cuestionario, que sera

dirigido a los trabajadores de la empresa que son parte de la muestra

Los cuestionarios se entregaran de forma directa, en algunos casos se enviaran por
correo electronico, para que lo puedan llenar y entregar para el analisis de los

resultados. El trabajo se realizaré de la siguiente manera.

Seleccion del estadistico.

- Elaboracion de las preguntas.

- Envio de las preguntas al estadistico (para su correccion).

- Envio de las preguntas a los trabajadores.

- Se vuelve a enviar las encuestas con los resultados afiadidos, con la posibilidad
que el estadistico, haga correcciones, comentarios y emita opinion respecto a los

resultados.

Tabulacion de los resultados y analisis estadistico
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Instrumento para medir la variable nivel de motivacion

Ficha técnica:

Nombre : Cuestionario sobre el nivel de motivacion
Adaptado por : Sandra

Lugar : Empresa Hitts

Obijetivo : Determinar los niveles de la motivacion
Administracion . Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 15 a 20 minutos aproximadamente.

Contenido
Esta constituido por las siguientes dimensiones:
Instrumento para medir la variable potencial humano

Ficha técnica:

Nombre : Potencial humano

Adaptado por : Sandra

Lugar : Empresa Hitts

Obijetivo : Determinar la variable potencial humano
Administracion . Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracion: 15 a 20 minutos aproximadamente.
Contenido
Esta constituido por las siguientes dimensiones: liderazgo, innovacion, recompensa,

confort.
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3.5 Validez y confiabilidad de los Instrumentos de medicién

3.5.1. Validez del instrumento

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010) la validez de un instrumento de
medicién consiste en el grado en que un instrumento mide realmente a la variable
en estudio que pretende medir, es decir los jueces expertos seleccionados revisan la
pertinencia, la relevancia y la claridad de los items de acuerdo a los indicadores y
dimensiones

El instrumento que se aplicara en la presente investigacion es un cuestionario sobre
el nivel de motivacién y sobre el potencial humano, validado y aprobado por 3

docentes.

3.5.2. Confiabilidad del instrumento

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), la confiabilidad de un instrumento
de medicion “se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u
objeto produce resultados iguales” (p.200). Se trata de un indice de consistencia
interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el instrumento
que se estd evaluando re-copila informacion defectuosa y por tanto nos llevaria a
conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones
estables y consistentes, se utilizd el estadistico Alfa de Cronbach ya que ambos

instrumentos han sido medidos en escala ordinal.



Tabla 2

Confiabilidad de los instrumentos

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Niveles de motivacién .785 12
Potencial humano .847 12

3.6. Plan de recoleccion de datos

El objetivo es recolectar los datos en torno a las variables para ser analizados,
ello se dard a través de dos cuestionarios, las respuestas obtenidas seran

codificadas para su andlisis. A continuacion, se menciona algunos pasos a seguir

Paso 1: Una ver determinado el tipo de instrumento que serd utilizado, es
necesario decidir a quienes se aplicara para la obtencion de datos

Paso 2: Antes de iniciar la aplicacion del instrumento es indispensable precisar
las caracteristicas del grupo de individuos al cual sera aplicado. Esto se hace con
el fin de tomar en consideracion en el instrumento aspectos condicionantes de la

fuente de informacién.

Paso 3: Para determinar la informacion que se obtendra es necesario establecer

los aspectos de las variables que se desea incluir en el instrumento.

Paso 4: Es importante considerar el formato general del instrumento, asi como
decidir las areas o secciones que deben tener, tales como instrucciones, datos

generales y datos especificos, segun las variables que se estan estudiando.
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Paso 5: En esta etapa se procede a la construccion del cuerpo del instrumento
segun el formato decidido. A continuacion debe analizarse cada una de las partes
en relacién con los objetivos y las variables, considerando si cada pregunta

abarca la informacion que se espera obtener.

Paso 6: Se procede a la aplicacion del instrumento en el campo.

Paso 7: Se realiza la revision de la informacion recogida.

Paso 8: Finalmente, se realizard la contrastacion de la hipotesis a través del

estadistico de correlacion de Sperman.
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Después de recoger los datos, se procedio a colocarlos en una base de datos los cuales

fueron procesados obteniéndose los siguientes resultados.

4.1 Descripcion de resultados

Variable: Gestion del Talento humano

Tabla 3

Frecuencia y porcentajes de la variable nivel de motivacién

Frecuencia Porcentaje
Vélido | Baja Motivacion 14 20,0
Alta Motivacion 46 65,7
Muy Alta 10 14,3
Motivacion
Total 70 100,0
Fuente: Base de datos

Porcentaje

Baja Motivacion

Alta Mativacion

Muy Alta Mativacion
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En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 65,7% considera que existe una alta motivacion el 20% esta en

el nivel de baja motivacion y el 14,3% considera que hay una muy alta motivacion

Tabla4

Frecuencia y porcentajes de la dimension factor de realizacion

Frecuencia Porcentaje
Valido | Baja Motivacion 23 32,9
Alta Motivacion 40 57,1
Muy Alta Motivacion 7 10,0
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Baja Motivacion Afta Motivacion IMuy Alta Motivacion

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que

representan al 100%, el 57,1% considera que existe una alta motivacion el 32,9% esta en
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el nivel de baja motivacion y el 10% considera que hay una muy alta motivacién en

cuanto la dimension factor realizacion

Tabla 5

Frecuencia y porcentajes de la dimension factor de afiliacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja Motivacion 25 35,7
Alta Motivacion 31 44,3
Muy Alta Motivacion 14 20,0
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Baja Mativacion Alta Mativacion Muy Alta Mativacion

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 44,3% considera que existe una alta motivacion el 35,7% esta en
el nivel de baja motivacion y el 20% considera que hay una muy alta motivacién en

cuanto la dimensién factor de afiliacion



Tabla 6

Frecuencia y porcentajes de la dimension factor de poder
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Frecuencia Porcentaje
Vaélido Baja Motivacion 19 27,1
Alta Motivacion 43 61,4
Muy Alta Motivacion 8 11,4
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Baja Motivacion Afta Motivacion

Muy Alta Motivacion

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que

representan al 100%, el 61,4% considera que existe una alta motivacion el 27,1% esta en

el nivel de baja motivacion y el 11,4% considera que hay una muy alta motivacion en

cuanto la dimension factor de poder.
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Variable: Potencial humano
Tabla 7

Frecuencia y porcentajes de la variable potencial humano

Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja 14 20,0
Media 46 65,7
Alta 10 14,3
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 65,7% se encuentra en un nivel medio, el 20% esta en el nivel de

bajo y el 14,3% esta un nivel alta en cuanto la variable potencial humano.
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Tabla 8

Frecuencia y porcentajes de la dimension liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja 26 37,1
Media 30 42,9
Alta 14 20,0
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 42,9% se encuentra en un nivel medio, el 37,1% esté en el nivel

de bajo y el 20% esta un nivel alta en cuanto la dimension liderazgo.
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Tabla9

Frecuencia y porcentajes de la dimension innovacion

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 25 35,7
Media 37 52,9
Alta 8 11,4
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 52,9% se encuentra en un nivel medio, el 35,7% esté en el nivel

de bajo y el 11,4% esta un nivel alta en cuanto la dimensién innovacion
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Tabla 10

Frecuencia y porcentajes de la dimension recompensa

Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 24 34,3
Media 32 45,7
Alta 14 20,0
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 45,7% se encuentra en un nivel medio, el 34,3% esta en el nivel

de bajo y el 20% esta un nivel alta en cuanto la dimension recompensa



61

Tabla 11

Frecuencia y porcentajes de la dimension confort

Frecuencia Porcentaje
Vélido Baja 22 31,4
Media 27 38,6
Alta 21 30,0
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que de la totalidad de encuestados que
representan al 100%, el 38,6% se encuentra en un nivel medio, el 31,4% esta en el nivel

de bajo y el 30% esta un nivel alta en cuanto la dimensién confort



62

4.2 Prueba de hipotesis

Para realizar el procesamiento de contrastacion de la hipotesis se utilizé el estadistico
Rho de Spearman

Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error

Regla de decision:

p > o — se acepta la hipotesis nula HO

Se utilizara la siguiente comparacion para establecer el nivel de correlacion:

Hipétesis general.

Ho: No existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el potencial humano
en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Ha: Existe relacion significativa entre el nivel de motivacién y el potencial humano en
los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Tabla 12
Correlacion entre el nivel de motivacién y el potencial humano

Nivel de Potencial
motivacioén humano
Rho de Nivel de Coeficiente de 1,000 ,704™
Spearman motivacion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Potencial Coeficiente de ,704™ 1,000
humano correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70
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En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipdtesis general se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,704** lo que se interpreta al 95%, la
correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05),
rechazandose la hipotesis nula y aceptandose que existe relacion significativa entre el
nivel de motivacion y el potencial humano en los trabajadores de la empresa HITTS,

2017

Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 1.
Ho: No existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el potencial humano

en su dimension de liderazgo en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Ha: Existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el potencial humano en

su dimension de liderazgo en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Tabla 13
Correlacion entre la el nivel de motivacion y el potencial human en su dimensién de

liderazgo innovacion

Nivel de Liderazgo
motivacion
Rho de Spearman Nivel de Coeficiente de correlacion 1,000 543
motivacion Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Liderazgo Coeficiente de correlacion 543" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
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En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica primera se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,543** lo que se interpreta
al 95%, la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000(p < 0.05),
rechazandose la hipotesis nula y aceptandose que existe relacion significativa entre el
nivel de motivacion y el potencial humano en su dimension de liderazgo innovacién en

los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Hipétesis especificas.
Hipdtesis especifica 2.
Ho: No existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el potencial humano

en su dimension de innovacion en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Ha: Existe relacion significativa entre el nivel de motivacién y el potencial humano en
su dimension de innovacion en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017
Tabla 14

Correlacion entre la el nivel de motivacion y el potencial humano en su dimensién de

innovacion

Nivel de Innovacion

motivacién
Rho de Nivel de Coeficiente de correlacion 1,000 ,553"
Spearman motivacion Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Innovacion Coeficiente de correlacion ,553" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
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En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis especifica segunda se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,553** lo que se interpreta
al 95% , la correlacién es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p <
0.05), rechazandose la hipotesis nula y aceptandose que existe relacion significativa
entre el nivel de motivacién y el potencial humano en su dimension de innovacion en

los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Hipétesis especificas.
Hipétesis especifica 3.
Ho: No existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el potencial humano

en su dimension de recompensa en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Ha: Existe relacidn significativa entre el nivel de motivacién y el potencial humano en

su dimension de recompensa en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017



Tabla 15

Correlacion entre

recompensa
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el nivel de motivacion y el potencial humano en su dimension de

Nivel de Recompensa
motivacion

Rho de Spearman Nivel de Coeficiente de correlaciéon 1,000 449"
motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Recompensa Coeficiente de correlacion A49™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipdtesis especifica tercera se

obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,449** |o que se interpreta

al 95%, la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05),

rechazandose la hipotesis nula y aceptandose que existe relacion significativa entre el

nivel de motivacion y el potencial humano en su dimension de recompensa en los

trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Hipdtesis especificas.

Hipdtesis especifica 4.

Ho: No existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el potencial humano

en su dimension de confort en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017
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Ha: Existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el potencial humano en

su dimension de confort en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Tabla 16

Correlacion entre el nivel de motivacién y el potencial humano en su dimension de

confort
Nivel de Confort

motivacion
Rho de Spearman Nivel de Coeficiente de correlacion 1,000 ,508™
motivacion Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Confort Coeficiente de correlacion ,508™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

En la tabla, se presentan los resultados para contrastar la hipdtesis especifica tercera se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,508** lo que se interpreta
al 95%, la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05),
rechazandose la hipotesis nula y aceptandose que existe relacion significativa entre el
nivel de motivacion y el potencial humano en su dimension de confort en los

trabajadores de la empresa HITTS, 2017



CAPITULO V: DISCUSION
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Discusioén de resultados

Los datos mostrados en las tablas anteriores permiten analizar y poder afirmar que existe
relaciéon significativa entre el nivel de motivacion y el potencial humano en los
trabajadores de la empresa HITTS, 2017, al encontrarse se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.704** con un p = 0.000(p < 0.05), es necesario
sefialar que segun lo manifestado por Robbins, (1999, p.168), la motivacion es la
voluntad que hace que la persona se esfuerce por lograr sus metas organizacionales lo
cual le servira de impulso para alcanzar a satisfacer sus necesidades; al respecto es
necesario mencionar que investigaciones anteriores como la realizada por Diaz sobre “la
Gestion del Potencial Humano en las Organizaciones, la cual tuvo como objetivo el
proponer una propuesta metodoldgica para la Gestion del Potencial Humano de la
organizacion desde la Psicologia, dicha propuesta se desarroll6 elaborando para
identificar y estimular posibilidades de desarrollo tanto de la organizacion como de sus
miembros asi como de su posterior evaluacién, elaborado para garantizar el disefio a
medida que los programas de intervencion, modelo en el cual cada fase de
implementacidn contiene sus propios criterios de validacion garantizando la efectividad
del programa en general; ello permitié que el autor después de ahondar en la teoria
respecto a la importancia del potencial humano en las organizaciones, se le genere
propuestas para lograr elevarlo, gestionarlo adecuadamente lo cual permite que las
organizaciones logren sus objetivos y metas y si a ello le sumamos que la persona tiene

un alto nivel de motivacion lo que permitiria que realice un buen desempefio laboral.

Inca (2015) planteo su investigacion sobre gestion del talento humano y su relacién con
el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, en la cual el autos
llego a concluir que existe una correlacion positiva alta entre la gestion del talento
humano vy el desempefio laboral, asi como también se pudo evidenciar que la
capacitacion del personal se relaciona con el trabajo en equipo ; asi mimo Medina en su

investigacion referida al liderazgo y desarrollo del potencial Humano, se llego a
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conclusiones de que el potencial humano es necesario y lo mas importante para el
desarrollo organizacional, asi como implementar un tipo de liderazgo colectivo y
focalizado y que era importante definir estrategias, siendo también importante la

implementacidn de un sistema de monitoreo y evaluacion.

Por ello es necesario resaltar la importancia del factor humano dentro de las
organizaciones lo cual constituye el sistema social interno de la organizacion, compuesta
por individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las personas son seres vivientes,
pensantes y con sentimientos que conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar

sus objetivos” (Minsa, 2008, p.18).

En cuanto a la hipdtesis especifica primera se pudo evidenciar que existe relacion
significativa entre el nivel de motivacion y el potencial humano en su dimension de
liderazgo innovacion en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017, al encontrarse se
obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = - 0.543** con un p =
0.000(p < 0.05), el liderazgo es un aspecto a considerarse dentro de una organizacion ya
que si esto se da de una manera adecuada en la que el directivo llegue a sus trabajadores
como una “influencia ejercida por ciertas personas, especialmente los jefes, en el

comportamiento de otros para lograr resultados” (Minsa, 2008, pp. 21).

Al respecto la investigacion desarrollada por Huamani, sobre el Potencial Humano y los
Estimulos Organizacionales, en la cual sefialo que es importante ademas el cambio de

los estilos de gestion autoritaria de los directivos y por lo tanto rechazan este tipo de
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gerencia y mas bien requieren tener autonomia para la toma de decisiones que

correspondan al ejercicio de sus funciones

En cuanto a la hipdtesis especifica segunda se pudo evidenciar que, al encontrarse un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,553** con un p = 0.000 (p < 0.05),
lo cual permitio aceptar que existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el
potencial humano en su dimension de innovacion en los trabajadores de la empresa
HITTS, 2017, es necesario recalcar al respecto que la innovaciones un aspecto en el cual
“se cubre la voluntad de una organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la
forma de hacerlas” (Minsa, 2008, pp. 21), a lo que Robbins y Judge (2009) menciono
que se refiere “a hacer las cosas en forma diferente. Es un tipo de cambio especializado.
Es una nueva idea que se aplica para iniciar o mejorar el producto, proceso o servicio.
Por lo tanto, todas las innovaciones involucran un cambio”, (p.634). Huamani en su
investigacion referida al Potencial Humano y los Estimulos Organizacionales preciso
que después de haberse obtenido los resultados los trabajadores identificaron y
priorizaron la capacitacion permanente como un aspecto de innovar en la organizacion
qgue de esta manera le brinden herramientas que les permitira desarrollar su trabajo

adecuadamente.

Gonzéles (2011), en la tesis sobre la Gestién del Talento Humano y la Motivacion del
Personal, llego a concluir que existia un bajo nivel de gestion, un clima desfavorable,
poca comunicacion y practica de valores, resistencia al cambio, desinterés por la
capacitacion e innovacion de conocimientos del Talento Humano lo cual era generado

por la carencia de motivacion en el personal por ello se puede afirmar que si como
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organizacion queremos innovar se debe de tomar en cuenta las motivaciones que

impulsan a nuestros trabajadores lo que generara mejores trabajos en ellos.

En cuanto a la hipotesis especifica tercera se pudo evidenciar que , al encontrarse un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0,409** con un p = 0.000 (p < 0.05),
lo cual permitio aceptar que existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el
potencial humano en su dimension de recompensa en los trabajadores de la empresa
HITTS, 2017, como seres humanos si hacemos un trabajo motivados y a ello le
agregamos un estimulo gratificante, permitira que su desempefio se optimo , que se
logren las metas planteadas, que la organizacion se convierta en una organizacion lider
en el mercado “en las organizaciones se utiliza el premio en vez del castigo, generando
un clima apropiado, incentivandose al trabajador a hacer bien su trabajo y en caso de no

hacerlo impulsarlo a mejorarlo en un mediano plazo” (Minsa, 2008, pp. 22).

Huamani en su tesis referida al Potencial Humano y los Estimulos Organizacionales
sefialo que los trabajadores identificaron y priorizaron la promocién de ascensos y el
reconocimiento publico como las principales acciones gerenciales a incorporarse a nivel
institucional y no necesariamente lo relacionado al orden econémico

Finalmente en cuanto a la hipotesis especifica tercera se pudo evidenciar, al encontrarse
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = ,508** con un p = 0.000 (p <
0.05), lo cual permitié aceptar que existe relacion significativa entre el nivel de

motivacion y el potencial humano en su dimension de confort en los trabajadores de la
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empresa HITTS, 2017, el confort es considerado como el “esfuerzos que realiza la

direccion para crear un ambiente fisico sano y agradable” (Minsa, 2008, pp. 21).

Por ello las organizaciones deben crear las condiciones necesarias para que Sus
trabajadores realicen su labor tal como lo sefialo Picoy (2015) el cual sefialo que la
organizacion es la encargada de crear este espacio fisico en el cual el trabajador se
sienta tranquilo, si ello se da el trabajador se sentira motivado de lo que esta haciendo;
al respecto la investigacion planteada por Zavala (2014) quien desarroll6 la tesis
titulada motivacion y satisfaccion laboral en la cual se evidencio que los resultados a
los que llego el autor muestran que no existieron diferencias significativas entre grupos
poblacionales entorno a las variables género, ingreso mensual edad y tipo de puesto,
mientras que no sucedi6 lo mismo con el factor antigtiedad de la empresa, por lo cual el
autor concluyo que existe homogeneidad en la percepcion de las variables motivacion y
satisfaccion, por lo cual se debe considerar que la empresa esta creciendo y que la

mayoria de los trabajadores tienen un promedio de tres afios de antigiiedad
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CONCLUSIONES

Primera: Los datos determinaron que existe relacion significativa entre el nivel de
motivacion y el potencial humano en los trabajadores de la empresa HITTS, 2017, con
un Rho de Spearman = ,704** lo que se interpreta al 95% , la correlacion es
significativa al nivel 0,05, con un p = 0.000 (p < 0.05), ello permite sefialar también que
si existe un buen nivel de motivacion ello permitira que el potencial de las personas se
de en altos niveles a lo que hay que considerar que existe mas de un ochenta por ciento
de los trabajadores quienes consideran que no esta llegando a niveles altos el desarrollo

de su potencial humano, lo cual debe ser evaluado por la empresa.

Segunda: Los datos determinaron existe relacion significativa entre el nivel de
motivacién y el potencial humano en su dimensién de liderazgo innovacion en los
trabajadores de la empresa HITTS, 2017, con un Rho de Spearman = ,543** lo que se
interpreta al 95% , la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000
(p < 0.05), ello permite sefialar también que es necesario considerar el liderazgo ejercido
por los directivos ya que ello guarda relacion con el nivel de motivacion que pueda
generarse en la persona, asi como considerara que el cincuenta por ciento percibe que

no existe un alto liderazgo en la empresa.

Tercera: Los datos determinaron que existe relaciéon significativa entre el nivel de
motivacién y el potencial humano en su dimensién de innovacion en los trabajadores de
la empresa HITTS, 2017, con un Rho de Spearman = ,553** lo que se interpreta al

95% , la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral , con un p = 0.000 (p < 0.05)
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ello permite sefialar también que si la empresa va generando cambios en mejora de sus
trabajadores, de la propia organizacion permitird que el trabajador se vea motivado por

las altas expectativas que les plantea la empresa y por las condiciones que les facilitara

Cuarta: Los datos determinaron que existe relacion significativa entre el nivel de
motivacion y el potencial humano en su dimension de recompensa en los trabajadores de
la empresa HITTS, 2017, con un Rho de Spearman = ,449** |o que se interpreta al
95% , la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral , con un p = 0.000 (p < 0.05);
por lo cual se afirmaria que si mejor son las recompensas que el trabajador recibe mejor

sera el nivel de motivacion que le impulse a realizar su trabajo

Quinta: Los datos determinaron que existe relacion significativa entre el nivel de
motivacién y el potencial humano en su dimension de confort en los trabajadores de la
empresa HITTS, 2017, con un Rho de Spearman = ,508** lo que se interpreta al 95%
, la correlacion es significativa al nivel 0,05 bilateral , con un p = 0.000 (p < 0.05), | que
permitira aceptar que si los trabajadores consideran que la empresa le s brida las
condiciones necesarias para desarrollar su trabajo se siente bien en el ambiente
brindado, cuneta con las condiciones de seguridad entonces se sentird impulsado en

realizar su trabajado de manera adecuada.
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RECOMENDACIONES

Primera: Contar como organizacion es necesario que se consideren politicas de
incentivos y recompensas por el esfuerzo que realiza el trabajador en la labor que realiza
y la meta a la que llega, las cuales no solo deben ser de tipo monetario, asi mismo se
recomienda una revision de los factores motivadores empleados por los jefes y gerentes de

todas las areas

Segundo: Realizar implementaciones s en cuanto a infraestructura para que los
trabajadores tenga un espacio adecuado para realizar su trabajo.Recomendar que se
mejoren las condiciones del ambiente fisico y recursos materiales para que pueda

mejorar el desempefio de los trabajadores

Tercero: Es necesario que se capacite al personal en liderazgo para que de esta manera
puedan guiar, conducir y generar en los trabajadores la motivacion para alcanzar los
objetivos, metas que como institucion se proponen.

Cuarta: Dentro de proceso de incentivos que podrian implementar resoluciones, carta
de felicitacion, becas de capacitacién, podria recomendarse que tomen en cuenta la
posibilidad de realizar algunos incentivos econémicos con la finalidad que los
trabajadores puedan realizar un mejor desempefio.

Quinta: A las gerencia realizar estrategias de motivacién al personal en las que se dé
prioridad a acciones que busquen el crecimiento integral, es decir a nivel personal como
a nivel profesional de la persona.

Es necesario divulgar los resultados de esta investigacion con el proposito de dar a

conocer sus alcances en materia de fortalecimiento y desarrollo social,
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PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

IMPORTANCIA

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

Objetivo General

Hipétesis General

Variables de la hipotesis
general

Metodologia de la

investigacion

;Como se relaciona el nivel de
motivacién y el potencial humano en los
trabajadores de la empresa HITTS,
2017?

Determinar la relacion entre el nivel de
motivacion y el potencial humano en los
trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Existe relacién significativa entre el
nivel de motivacion y el potencial
humano en los trabajadores de la
empresa HITTS, 2017

Problemas Especificos

Objetivos Generales

Hipétesis Especificas

;,Coémo se relaciona el nivel de
motivacion y el potencial humano en su
dimensién de liderazgo innovacién en los
trabajadores de la empresa HITTS,
2017?

¢Como se relacionan el nivel de
motivacién y el potencial humano en su
dimensiébn de innovacion en los
trabajadores de la empresa HITTS,
2017?

¢Como se relacionan el nivel de
motivacion y el potencial humano en su
dimensién de recompensa en los
trabajadores de la empresa HITTS,
2017?

¢,Coémo se relacionan el nivel de
motivacion y el potencial humano en su
dimensién de confort en los trabajadores
de la empresa HITTS, 2017?

Determinar la relacién entre el nivel de
motivacion y el potencial humano en su
dimensién de liderazgo innovacion en los
trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Establecer la relacién entre el nivel de
motivacion y el potencial humano en su
dimensién de innovacion en los
trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Establecer la relacion entre el nivel de
motivacién y el potencial humano en su
dimensiéon de recompensa en los
trabajadores de la empresa HITTS, 2017

Establecer la relacion entre el nivel de
motivacién y el potencial humano en su
dimensién de confort en los trabajadores
de la empresa HITTS, 2017

Existe relacion significativa entre el
nivel de motivaciéon y el potencial
humano en su dimension de
liderazgo innovacion en los
trabajadores de la empresa HITTS,
2017

Existe relacion significativa entre el
nivel de motivaciéon y el potencial
humano en su dimension de
innovaciéon en los trabajadores de la
empresa HITTS, 2017

Existe relacién significativa entre el
nivel de motivacién y el potencial
humano en su dimension de
recompensa en los trabajadores de
la empresa HITTS, 2017

Existe relacion significativa entre el
nivel de motivacion y el potencial
humano en su dimensién de confort
en los trabajadores de la empresa
HITTS, 2017

El resultado de esta
investigacion servira
de referencia para

aquellas  personas
que deseen
emprender un

negocio, ya que les
permitird conocer las
implicancias que
tiene la informalidad
con el crecimiento

econémico.

Variable Nivel de motivacion
Indicadores:
Educacion
Remuneracion
Régimen laboral
Investigacion,  Innovacién

Servicios Tecnoldgicos

y

Variable dependiente:
Potencial humano

Tipo: correlacional y
descriptivo

Nivel: Descriptivo
Disefio: No

experimental

Técnicas:

Cuestionario
La poblacién esta
conformada por los

250 trababjadore
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UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

Instrucciones:

Por favor, utilice s6lo lapicero de color negro o azul. Asi mismo, marcar aquella respuesta que
usted considera correcta. No esta permitido marcar mas de una respuesta.

Nombres y apellidos:

Cargo:
N° ITEMS Nunca A Frecuentemente Siempre
1) Veces (2) ?3) 4)

1. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que
mejor se hacer

2. Considero que he recibido la capacitacion necesaria para
desenvolverme en el cargo que se me asignado
Mi centro de labores evalla y reconoce mi desempefio.

4. Siento que he logrado desarrollarme profesionalmente o
técnicamente en mi centro de labores.

5. Me siento estimado(a) por mis compafieros en mi centro de
labores.
Me siento reconocido(a) por mis jefes inmediatos.

7. Me agrada el clima laboral que siento en mi centro de labores.
Considero que el trato con mis compafieros de trabajo es el mas
adecuado.

9. Me siento en confianza para comunicar lo que siento y pienso a
mis compafieros de trabajo.

10. Me gustaria tener mayor reconocimiento de las actividades que
realizo.

11. Me gustaria ser mejor remunerada.

12. En situaciones dificiles apoyo a mis demas compafieros de

trabajo.




CUESTIONARIO POTENCIAL HUMANO

Antes de responder considerar los siguientes:

83

e El cuestionario es anonimo y confidencial.
e Esimportante responder de manera franca y honesta.
e Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede
pensar en lo Ultimos tres meses de trabajo.
e Llenar el cuestionario con boligrafo.
N° ITEMS Nunca A Frecuentemente | Siempre
1) Veces (2) ?3) 4
1 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
2 Nuestros jefes contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi organizacién
3 Considero que existe un liderazgo de los jefes dela empresa
4 La innovacién es caracteristica de nuestra organizacién
5 Mis compafieros de trabajo toman iniciativa para la solucién
de problemas
6 Mi organizacion es flexible y se adapta bien a los cambios
7 Existe incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor
mi trabajo
8 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada
9 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa
10 En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente
de trabajo
11 La limpieza de los ambientes es adecuada
12 Considero que el espacio donde desarrollo mi trabajo es el

adecuado para hacerlo
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BASE DE DATOS

NIVEL DE MOTIVACION
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POTENCIAL HUMANO
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ApPellidos Y NOMDIES A1 EXPEITO: ... .. ittt ettt ettt et et et

Nombre del Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario sobre NIVEL DE MOTIVACION Y POTENCIAL HUMANO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

Esta formulado con lenguaje 80
CLARIDAD apropiado

Esta observado en 80
OBJETIVIDAD conductas observables

Adecuado al alcance de 80
ACTUALIDAD ciencia y tecnologia

Existe una organizacién 80
ORGANIZACION l6gica

Comprende los aspectos de 80
SUFICIENCIA cantidad y calidad

Adecuado para  valorar 80
INTENCIONALIDAD aspectos de...............

Basados en aspectos 80

tedricos-cientificos
CONSISTENCIA de...ooiiiiiiiiins

Entre los items , indicadores, 80
COHERENCIA variables, ~objetivos,

problemas de investigacion

Responde al disefio vy 80
METODOLOGIA propésito de la investigacion

I OPINION DE APLICABILIDAD

.~ PROMEDIO DE VALORACION 80% 2017
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ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS

INTERNACIONALES
ITEMS | PREGUNTA APRECIACION OBSERVACIONES
Sl NO
1 ¢El instrumento responde al | X
planteamiento del problema?
2 ¢El instrumento responde a los | X

objetivos del problema?
élas  variables que se han | X
3 trabajado son adecuadas para la
realizacién del instrumento?

¢El instrumento responde a la | X

4 operacionalizacién de las
variables?
éla estructura que presenta el | X

> instrumento es de forma clara y
precisa?

6 éLos items estan redactados en | X
forma clara y precisa?

7 ¢El ndmero de items es el | X
adecuado?

8 éLos items del instrumento son | X
validos?

9 éSe debe de incrementar el | X
numero de items?

10 ¢Se debe eliminar algunos items? X

APORTES Y/O SUGERENCIAS

Firma experto (a)



