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Resumen

Asi mismo, la investigacién tuvo como objetivo determinar la relacién que existe
entre la Motivacion laboral y desarrollo de recursos humanos de la empresa
Novama Consulting and Construction S.A.C. Huanuco, 2021. Como método se
aplicé el cuantitativo, descriptivo correlacional, tipo de investigacion aplicada, su
disefio fue no experimental transversal, la poblacion fue 100 colaboradores;
personal administrativa y obreros de la constructora, los datos se obtuvieron a
través de la encuesta y el cuestionario con escala Likert, para la medicién se aplico
60 encuestas y se tuvo como resultado de la investigacion con un nivel de error del
5% y un Rho de Spearman. Los resultados arrojaron que el 68% presenta una
motivacién laboral alta, asimismo, el 30% indicé una motivacién laboral de nivel
medio y el 2% presento un nivel bajo de motivacion laboral. Ademas, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Asimismo, tuvo un Rho = 0,793.
Se concluyé que existe una correlacién positiva alta entre la variable motivacion

laboral y desarrollo de recursos humanos.

Palabras clave: Motivacion laboral, desarrollo de recursos humanos, evaluacion.
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Abstract

In addition, the objective of the research was to determine the relationship that exists
between labor motivation and human resource development of the company
Novama consulting and construction S.A.C. Huanuco, 2021. As a method the
quantitative, descriptive correlational type of applied research was applied, its
design was non-experimental, cross-sectional, the population was 100
collaborators; Administrative staff and construction workers, the data was obtained
through the survey and the Likert scale questionnaire, for the measurement 60
surveys were applied, the result was the investigation with an error level of 5% and
a Spearman's Rho. The results showed that 68% presented a high work motivation,
likewise, 30% indicated a medium level work motivation and 2% presented a low
level of work motivation. Also, the null hypothesis is rejected, and the alternate
hypothesis is accepted. Likewise, it had a Rho = 0.793. It was concluded that there
is a high positive correlation between the work motivation variable and

human resource development.

Keywords: Work motivation, human resource development, evaluation.
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. INTRODUCCION

A propésito, en la actualidad a nivel global existen distintos ambientes a nivel
organizacional los cuales impulsan a la valoracion de la velocidad con la cual se
mueven las ciencias modernas, el cambio continuo del entorno, la globalizacién y
desarrollo del conocimiento, la innovacién tecnolégica, dichas variantes radicales y
repentinas implican un trabajo estricto en cuanto a la ejecucion de procesos
positivos en el entorno empresarial, con la utilizacién de actividades que promuevan
la motivacion laboral y el buen desarrollo de los recursos humanos como indican
Pramudya, et. al. (2021: p.11); Triatmanto, et. al. (2019: p.27).

En relacién al nivel mundial, segun Bohérquez (2020: p.386), la motivacién
laboral es la que esta dirigida al alcance de las metas empresariales, con el fin de
desafiar los cambios acelerados en la competitividad. Dentro de los requerimientos
actuales de los clientes y las situaciones demograficas variantes ameritan del
estimulo en el trabajo para incrementar el rendimiento y la atencién brindada a los
clientes. Es por ello que la empresa debe incentivar la constancia, creatividad y el
compromiso en los cargos laborales a nivel general, donde el desarrollo tecnoldgico
y la automatizacién seran elementos determinantes, asi como la innovacion
sumada a la renovacion de actitudes para impulsar acciones que permitan el
avance de la empresa como indican llangakoon y Kathriarachchi, (2020: p.115);
Fidiyah, (2021: p.4).

En cuanto al logro de una empresa, es de suma importancia el personal
capacitado, debido a que por la eficiencia de los trabajadores es que se valora la
empresa. De alli la importancia de aplicar la formacion, el aliento y la integracién de
los empleados a la vision de la empresa como indican Bhatnagar, y George (2018:
p. 28); Do y Nguyen, 2020; Musinguzi, et. al. (2018: p.55).

Con respecto al nivel internacional, Pefia y Villon (2017: p.179) en una
investigacion referida a la motivacion laboral como componente esencial en el logro
organizacional de una empresa en Ecuador, sefialaron que la motivacion posee una
cercana asociacion con la satisfaccion en el trabajo, la vinculacion intrapersonal y
el ambiente de trabajo. Estas diferentes organizaciones que conservan un elevado

nivel de estimulacién para desarrollar el buen desempefo en sus trabajadores



alcanzando igualmente un alto nivel de motivacion en sus clientes. El logro
organizacional se alcanza a través del trabajo y empeno, y la motivacién conforma
un desenlace determinante en el dificil camino hacia el triunfo, y este éxito produce
un esfuerzo radical para el empleado como indican Scott (2018: p.5) Zacher, et. Al
(2021: p.78).

Por su parte, Armijos, et. al (2019: p.33) expusieron que el desarrollo del
recurso humano conforma un aspecto importante en los procesos gerenciales de
las organizaciones, la ejecucién adecuada en el proceder del sistema de gestion de
talento humano implica una sistematizacion de indicadores normativos que facilitan
la consolidacion del empleado logrando un sentido de motivacion en cuanto a las

acciones que debe ejecutar.

En otras palabras, el desarrollo personal de los recursos humanos incluye
las disposiciones, habilidades, moldea el caracter, saberes, valores para alcanzar
eficacia en las acciones, y logros a nivel general, se encarga de las acciones que
impulsan proyectos empleando muchas pruebas para evaluar, valorar el
rendimiento de los trabajadores, asi como la capacitacién y realizarlos, ubicar la
capacidad de los recursos humanos y medir, para estimularlos, animarlos a su
integracion, igualmente estudia la inasistencia (Rockmann, y Ballinger, (2017: p.
69); Jabagi, et. al. (2019: p.76); Erlina, et. al. (2021: p.41).

Con respecto al nivel nacional, un estudio hizo referencia a la motivacion
fomentada al sector laboral en una empresa de asistencia de Lima, Peru,
evidenciaron que, en la empresa estudiada muestra inadecuado sistema de
valoracién, resaltando la ausencia de oportunidades, desarrollo, crecimiento y
capacitacién. De igual manera se presenta escasos planes para estimular al
personal o ambientes para el avance de sus capacidades entre otras actividades.
Los resultados del estudio reflejaron inexistente de motivacién en relacion con
reconocimientos, premios, bonos de estimulos, pero adicionales al sueldo y al factor
de autonomia como indica Pak, (2019, p:109); Lavinia, (2017: p.24).

Sin embargo, los trabajadores expresaron motivacién por el apoyo entre
areas; la interaccién con los propietarios, la marca y la comunicacién con sus

companeros creando un entorno de seguridad. Por lo cual fueron valorados como



aspectos relevantes la promocion de estudio, el feedback, integracién, flexibilidad
de horario y creacion de nuevos modos de resolver conflictos como indican
Nolazco, et. al. (2020: p.57).

Por otro lado, la oferta y la demanda estan siendo transformadas por las
tendencias variantes, por esta razon es prioritaria la integracién de los recursos
humanos en la organizacion, lo cual implicara compromisos mayores y el
rendimiento al recibir la motivacion. Asimismo, el avance tecnoldgico con la
formacion del futuro, y las tendencias en formacioén con talleres presenciales y de
online en modo de tutoriales los trabajadores tienen acceso a cualquier informacion
como indica Belrhiti, (2019: p.13).

A propdsito, a nivel local, se identifica la situacion problematica del entorno
laboral de los trabajadores de la empresa Novama Consulting and Construction
S.A.C, en los cuales se ha observado escaso reconocimiento, inadecuada
compensacion; inexistentes incentivos y recompensas que ha dado como resultado
la desmotivacion en ellos. Ademas, se observa la deficiente direccion con escaso
cumplimiento de metas que aplica excesivo esfuerzo, inadecuado desarrollo de
actividades, baja intensidad en las tareas, baja perseverancia con el uso excesivo
de tiempos para una labor, baja superacion de obstaculos, bajos logros todo ello
relacionado a los recursos humanos con su erroneo avance, con inadecuada
deteccibn de necesidades, asimismo, se observo deficiente programacién

capacitacion, deficiente ejecucion de actividades y una baja evaluacion.

En relacién a la justificacion tedrica se fundamenta por desarrollar la
contrastacién con la realidad, y ofrece resultados que aportan al conocimiento
existente de nuestras dos variables, motivacién laboral y la formacién de recursos
humanos ya que evidenciaria que la motivacion mejora el desarrollo del personal.
Segun Valderrama (2015, p.61) afirmé que dicho sustento tedrico esta alineado a
la inquietud que experimenta el investigador por ahondar los enfoques tedricos que
tratan el problema que se explica, con la finalidad de seguir progresando junto a la

linea de investigacion.

Asimismo, la justificacion practica propuso encontrar soluciones reales que

aumente los indices de motivacion en los trabajadores y el incremento constante



de recursos humanos para la compafia Novama Consulting And Construction SAC

y cumplir con las expectativas de la organizacion.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, permitié lograr los objetivos
apoyandonos en la técnica de investigacién como el cuestionario, lo cual ayudé a
brindar propuestas y sugerencias a la organizacién en cuanto al aliento laboral y el

avance en el area de recursos humanos.

Con respecto a la investigacion se formularon las siguientes interrogantes:
¢, Como se relaciona la motivacion y el desarrollo de recursos humanos de los
trabajadores de la empresa Novama Consulting and Construction S.A.C. Huanuco,
20217 y como interrogantes especificas fueron: ; CoOmo se relaciona la direccion y
el desarrollo de recursos humanos de los trabajadores de la empresa? ;Cémo se
relaciona la intensidad y el desarrollo de los recursos humanos de los trabajadores
de la constructora? ; Coémo se relaciona la perseverancia y el desarrollo de recursos

humanos de los trabajadores de la empresa?

Asimismo, tuvo como objetivo principal: Determinar la relacién existente
entre la motivacion laboral y el desarrollo de recursos humanos de los trabajadores
de la empresa Novama Consulting and Construction S.A.C. Huanuco, 2021, y como
objetivos especificos: Determinar la relacion entre la direccién y el desarrollo de
recursos humanos del personal de la empresa. Determinar la relacion entre la
intensidad y el desarrollo de recursos humanos de los trabajadores de la compaifiia.
Determinar la relacidén entre la perseverancia laboral y el desarrollo de recursos

humanos de los trabajadores de la organizacion.

Como hipdtesis general indica que: existe relacion significativa entre la
motivacién laboral y el desarrollo de los recursos humanos de los empleados de la
empresa Novama Consulting and Construction S.A.C. Huanuco, 2021. Como
hipbtesis especificas se tiene: existe relacion significativa entre la direccion y el
desarrollo de recursos humanos de los trabajadores de la empresa. Existe relacién
significativa entre la intensidad y el desarrollo de recursos humanos de la empresa.
Existe relacion significativa entre la perseverancia y el desarrollo de los recursos

humanos de la empresa.



II. MARCO TEORICO

Asi mismo, para iniciar el capitulo se presentan los trabajos previos, como
antecedentes internacionales, Pang y Lu (2018) en su estudio titulado: “Motivacion
organizacional, satisfaccion laboral y desempefio organizacional en una empresa
en Taiwan”. El objetivo general planteado fue evaluar el efecto de la motivacion en
las variables analizadas. Los resultados reflejaron que las recompensas eran
importantes dentro de la motivacién estando en un 39,27%. En cuanto a la
oportunidad de hacer algo dentro de la organizacion represento el 12,27%.
Referente a la carga de trabajo representé el 7,28% y para la posibilidad de hacer
cosas diferentes en el area laboral represento el 6,50%. Finalmente, el coeficiente

de correlacion fue de 0,789 rho spearman.

A partir de ello se evidencié que los empleados de la empresa de transporte
perciben incentivos proporcionales, como bonificaciones, dividendos y asignacion
de acciones, asi como la oportunidad de ascender, todo ello contribuye a la mejora
del desempeno organizacional en términos de tasa de crecimiento de la rotacion,
rendimiento de los activos, rentabilidad y cuota de mercado. Como puede
observarse en el estudio, los autores revelan la gran importancia que tiene la
motivacion para el desarrollo de las actividades, debido a que esta permite que el

trabajador haga sus labores de mejor forma.

Seguidamente, Cetin y Askun (2018) en su estudio titulado: “El efecto de la
autoeficacia ocupacional sobre el desempefio laboral por medio de la motivacion
laboral intrinseca”. Presento como propdsito investigar el papel de la autoeficacia
ocupacional en la ocupacién laboral a través de la motivacién intrinseca mediante
un analisis longitudinal. La estrategia utilizada es de tipo aplicada, enfoque
cuantitativo y el disefio no experimental. La muestra fue de 76 empleados de
diversas organizaciones que operan en una region industrial organizada en
Turquia. Se utilizd como destreza la encuesta con el estudio de un cuestionario en

10 semanas consecutivas.

En ese mismo sentido los resultados mostraron que la autoeficacia
ocupacional a nivel de la persona aumentd la motivacion intrinseca en un

porcentaje de 87%, se logré evidenciar que la autoeficacia ocupacional a nivel de



la persona se relaciona positivamente con el desempefio laboral, asimismo el grado

de relacion entre las variables fue de 0,489 rho spearman.

Por otra parte, de las evidencias anteriores se presenta una asociacién
negativa entre la autoeficacia y la motivacion en el nivel de analisis dentro de la
persona, mientras que encontraron una relacion positiva de la autoeficacia sobre el
desempeno a nivel interpersonal. Segun el estudio del autor, existe un vinculo
significativo entre la motivacion y el desempefo, siendo asi que las empresas
deben considerar este factor como clave para el desarrollo del personal y sus

actividades.

Por consiguiente, Nedelkin, et. al (2017) en su estudio titulado: “desarrollo
de Recursos Humanos del Complejo Agroindustrial”. El objetivo principal planteado
fue investigar los rasgos distintivos del desarrollo de los recursos humanos. La
metodologia empleada es de tipo aplicada, es de enfoque cuantitativo y
corresponde al disefio no experimental, la poblacién queddé compuesta por el area
de recursos de la AIC. Para la muestra se tomaron empleados de empresas
ubicadas en Ucrania, Kazajstan, Rusia y Bielorrusia. Los resultados obtenidos
permitieron establecer el hecho de la identidad indirecta de los principales factores
de reduccién de la poblacion rural en las consideradas republicas postsoviéticas y

la despoblacién de las zonas rurales en la UE.

Con referencia a lo expuesto anteriormente se mostré que el desarrollo del
recurso humano era eficiente con un 79% en el cumplimiento de las metas
organizacionales, en cuanto a la relacion fue significativa con un rho 0,789 rho
spearman. Se concluyod con la propuesta de actividades que fomenten el avance
de recursos humanos tomando en cuenta el desarrollo individual de cada
trabajador. El impulso de los recursos humanos es un tema importante para una
organizacién, esto se debe a que, por medio del trabajador, la empresa logra poner
en marcha las actividades y de esta manera alcanzar los objetivos que esta se
plantee; de alli el cuidado que debe tener cada empresa para que su gestion este

enfocada en dicho desarrollo.

Asimismo, Checa y Rodriguez (2018) en su articulo titulado: “Analisis del

liderazgo y su relacion con la motivacion laboral”. Revista de Comunicacion de la



SEECI. El objetivo general de la presente investigacion fue investigar sobre la
atribucion del liderazgo en el aliento dirigido al sector laboral del personal. La
muestra para evaluar (poblacion) estuvo conformada por todo el personal de la
Sociedad, que equivale a 53 personas. En este estudio se aplicé un disefio de tipo
no experimental y transeccional, tipo descriptiva y correlacional. Las técnicas
utilizadas fueron, el desarrollo de observacion directa, encuestas y el andlisis de

Casos.

Precisando de una vez con los resultados arrojaron que el 50% de los
trabajadores de la empresa observan en sus superiores un perfil autoritario, el cual
muestra que no hay liderazgo sino la obligaciéon y el 50% de los empleados
visualizan en sus superiores un perfil de guia, liderazgo y colaboracion. El grado de
relacion fue de 0.557 rho spearman. Se llego a la conclusiéon que en el entorno
laboral pueden subsistir maneras de generar motivacion al trabajador, el obstaculo
o reto es que estos optan por recibir recompensas monetarias y no reconocimientos
orales. Ademas, se corroboro que en la empresa existen dos tipos de formas de
liderazgo, el autoritario y el tridimensional formado por la actitud, aptitud y sus
acciones de lider.

Finalmente, Prieto y Cazallo (2017) en su investigacion: “Gerencia social y
motivacién laboral en organizaciones de salud publica”. Este sondeo estuvo
enfocado al estudio de la repercusién en la gerencia social y el incentivo laboral en
organizaciones de salud publica en el municipio Maracaibo. La poblacién evaluada
estuvo conformada por 88 empleados del area administrativo y gerencial. Por su
parte, puede observarse que, segun la metodologia de investigacion, el siguiente
trabajo fue de tipo aplicada, junto con nivel correlacional, con un disefio no
experimental de campo. Se utiliz6 como estrategia de investigacion la encuesta y

como instrumento el cuestionario.

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando se obtuvo
como resultado que en las instituciones publicas el 38% de los trabajadores
indicaron que hay una desmotivacion en cuanto a los beneficios percibidos y a las
pocas oportunidades de desarrollo profesional, evidenciandose que no se resaltan
los lineamientos de una gerencia social. El grado de relacion fue de 0,698 rho

spearman. Se llegd a la conclusion que toda organizacién debe tomar en cuenta el



estimulo, como un determinante para la motivacion laboral, para que el trabajador
se sienta en condiciones de poner todo el esfuerzo necesario para el cumplimiento
de sus obligaciones, encaminadas al resultado de los objetivos de dicha

clasificacion.

En cuanto a los antecedentes nacionales, iniciamos con Durand y Romero
(2019) en su investigacion: “Plan de motivacién laboral para la ampliacion de la
productividad de los trabajadores”. Su propdsito principal fue estudiar la correlacién
entre la motivacion y sus componentes en una empresa del sector retail; TOPI -
TOP Huancayo. El tipo de investigacion fue correlacional, empleando distintos
instrumentos tales como, las encuestas y las entrevistas, para el estudio de las
diversas percepciones y el grado de motivacion laboral. En los resultados se
evidencio que los trabajadores se sienten motivados en un 82% y 18% expreso que

no se sienten motivados.

En el orden de las ideas anteriores, el grado de relacién fue de 0,813 rho
spearman. En conclusion, los aspectos motivadores como la capacitacion, rotacion,
salario y desarrollo laboral son los aspectos con mayor relacion en funcion de los
trabajadores; el aumento de la productividad depende dichos factores. Si se
conservan estos factores por parte de la empresa esta tiene la oportunidad de
transformarse en una empresa con competitividad, productividad y con el mas

eficiente recurso humano.

Seguidamente, Rivera (2019) en su estudio titulado: “Relacion entre la
motivacion laboral y retencion de empleados”. El objetivo general planteado fue
determinar si existe asociacion entre la motivacion laboral y la retencién de los
trabajadores del area de operaciones de una empresa aseguradora de Lima.  El
tipo de investigacion utilizada fue correlacional en la cual predomina el tipo de

analisis cuantitativo. El disefio utilizado en este trabajo fue transversal correlacional.

Después de las consideraciones anteriores, la poblacién estuvo conformada
por una empresa aseguradora de Lima. En los resultados alcanzados en este
estudio se evidencio que la incitacion laboral y la retencién de los trabajadores que
poseen un coeficiente de correlacion de (r = 0.669, p < 0.05), por esta razén es que

se alcanza a establecer la presencia de la correlacion beneficiosa entre la



motivacion laboral y la retencion de los empleados. Para finalizar el area de
operaciones de la empresa aseguradora en Lima, asi como la propia empresa,
podran usar las recomendaciones, con el objetivo de ponerlas en practica de

acuerdo con su interés.

Consecutivamente, Hilario (2018) en su estudio: “Motivacion laboral y
retenciéon de personal en una empresa de Lima”. Su objetivo principal fue
determinar la correlacion entre la motivacion laboral y la retencion del personal en
una compania de crédito prendario, Lima-2018. El nivel de investigacion fue
correlacional, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental: transversal. La
poblacion censal estuvo compuesta por 87 voluntarios. La estrategia utilizada para
recoger informacion fue la encuesta y los instrumentos correspondientes para la
recoleccion de resultados mostrados existe una relacién directa e importante entre
la motivacion brindada en el ambito laboral y la retencion de personal de 0,876 rho

spearman.

La referencia anterior muestra que el 4.60% de la poblacién que realizo la
encuesta, percibié a la motivacién laboral en un nivel medio, mientras que el
95.40% alcanza un nivel sobresaliente. Se llegd a la conclusién que los factores
motivacionales son necesarios aplicarlos dentro de la organizacion debido a que
esto permitird que los trabajadores se sientan bien y deseen continuar sus

actividades en la empresa.

Por su parte, Marin y Placencia (2017) en su estudio que lleva por titulo:
“Motivacién y satisfaccion laboral del personal de una organizacién”. Su objetivo
general fue determinar la relacion entre la motivacién y la satisfaccion laborales del
personal de Socios en Salud Sucursal Peru. El estudio fue descriptivo,
observacional, transversal de tipo relacional. La muestra fue de 136 trabajadores
los cuales hicieron una encuesta auto aplicada entre los meses de febrero y junio

del 2016. La motivacion laboral reflejé un nivel medio (49.3%).

Por las consideraciones anteriores tratando, se puede apreciar una
intermedia en la muestra de la motivacion por parte de un sector de la poblacion
(46.3%), y los aspectos con promedios globales mayores fueron: Relaciones con el

jefe y Relaciones con los compafieros de trabajo, en tanto que, los de menor



promedio fueron: prestigio o status y politicas y directrices de la organizacion. El
grado de relacién fue de 0,734 rho spearman. Se llegé a la conclusién que los
empleados necesitan ser y sentirse valorados dentro de la empresa, este factor
hace que estos trabajen de mejor forma y apliquen mayor esfuerzo a sus

actividades.

Aunado al estudio anterior, se expone el estudio de Rosas (2017) en su
trabajo de investigacion titulado: “Motivacion y satisfaccion laboral del personal del
Fondo de Cooperaciéon de Lima”. Tuvo como propdsito universal determinar la
relacion entre la estimulacion y la satisfaccion profesional del personal. La
metodologia fue cuantitativa, nivel correlacional, disefio no experimental. La
poblacién fue de 267 trabajadores y la muestra de 158 trabajadores. Para recoger
los datos se utilizé dicha encuesta, aplicando como instrumentos dos cuestionarios.
Los resultados arrojaron que el 67.1% de los trabajadores de la Institucién
expresaba un elevado nivel de motivacion, en tanto que, el 31.6% expresaba una

motivacion moderada y solamente el 1.3% una baja motivacion.

En ese mismo sentido se evidencié que el 46.2% de los empleados tenian
un nivel alto de satisfaccion, el 41.8% satisfaccion moderada y solo un 12.0% de
los empleados mostré insatisfaccion. El grado de correlacion fue de 0,799 rho
spearman. Se llegd a la conclusion que Fondo de Cooperacion para el Desarrollo
Social durante el aino 2016, hay un vinculo positivo entre la motivacién y la
complacencia laboral, lo cual significa que, a mayor nivel de motivacion laboral, se

alcanzara un mayor nivel de satisfaccién laboral.

En cuanto a los antecedentes locales, Rojas, Cespedes y Bambaren (2020)
en su estudio: “Gestion del talento humano y su relacion en la perseverancia laboral
de los trabajadores”. El fin general planteado fue instaurar la relacién que tiene la
diligencia de talento humano en la productividad laboral. La metodologia fue no
experimental, correlacional. Se aplicé una encuesta con cuestionario a 78
colaboradores. Los resultados arrojaron que el 87.5% opinan que es preciso prestar
atencién al conocimiento, habilidad y capacidad que tiene el personal cuando va a

ser contratado con el fin de desarrollar su productividad.
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Hecha la propuesta anterior, el grado de relacién fue de 0,678 rho spearman.
Se llegé a la conclusion que las personas son la fuerza activa de una organizacion
por lo que se plantea el modelo de un sistema de gestion de recurso humano
fundamentado en competencias que ayuden con instrumentos, técnicas, y
herramientas que impulsen una productividad efectiva. Dicho plan facilitara el
mejoramiento del nivel de desempefio y suministro de un servicio de calidad con
talento humano competente; lo cual sera util como estimulo investigativo para que

las empresas alcancen un beneficio competitivo.

Por su parte, Silvestre (2020) en su estudio: “Gestion del talento humano y
su relacion con el desempefo laboral del personal del centro de salud Mariscal
Castilla Distrito del Rimac”. Su propodsito general fue instaurar la relacion de la
gestion del talento humano y el desempeiio laboral del personal. La metodologia
fue de enfoque cuantitativo con un nivel correlacional y el disefio de investigacion
no experimental, para recolectar la informacién se emple6 como sistema de
recoleccion de datos a la encuesta y el instrumento fue el cuestionario el cual se
administré a los trabajadores del centro de salud, 29 en total. Los resultados
revelaron que 86.21% consideran que los administradores deben estimular la
propuesta del trabajador tomar en cuenta sus opiniones e ideas para que se sientan

parte de la organizacién.

En ese mismo orden y direccién, el grado de relacion fue de 0,821 rho
spearman. Se concluyé que la administracion adecuada del talento humano tiene
relacion positiva fuerte con la labor en equipo, que toda empresa debe considerar
y emplear actividades motivacionales en su personal para que estos trabajen de

mejor forma y alcancen las metas planificadas.

En cuanto a los antecedentes locales, Solano (2017) en su estudio: “Gestion
del talento humano y el desempefio laboral”. Su propdsito primordial fue medir la
relacidon entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la empresa
sede Huanuco, la investigacion fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, con un disefio no experimental. La muestra estuvo compuesta por los
154 trabajadores. Los resultados arrojaron que el 98.70% de los encuestados
reflejaron que su lider inmediato le asesoraba referente a su correcto desempenio

y un 1.30% respondieron frecuentemente, asimismo, el grado de relacién fue de
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0,689 rho spearman. En conclusion, se afirmé que es necesario la aplicaciéon de
una buena direccién del talento humano que permitan el avance de los mismos de
una forma O6ptima, asimismo, el desempefio laboral dependera también del

compromiso que el empleado sienta con la organizacion.

Seguidamente, Huayanay (2017) en su estudio titulado “Motivacion laboral y
clima organizacional en la municipalidad distrital de amarilis 2017”. El objetivo
principal planteado fue determinar la relacion entre la motivacion laboral en el clima
organizacional. La metodologia fue de tipo aplicada, nivel correlacional y disefio no
experimental. Los resultados reflejaron que la mayor parte del personal encuestado
el 89% opina que la organizacion brinda estabilidad profesional y el 11% opina que
no. El grado de relacion fue de 0,611 rho spearman. En conclusién, la percepciéon
de los trabajadores en relacién con el ambiente fisico no es apropiado, por lo cual
la Municipalidad deberia ofrecer un ambiente extenso de trabajo con caracteristicas

ambientales fisicas de forma efectiva sobre los sentidos humanos.

Por su parte, Hoyos (2019) en su estudio titulado “El empowerment y su
relacion con la motivacién laboral”. El objetivo principal propuesto fue establecer la
relacion entre el empowerment y la motivacion laboral en la Municipalidad Provincial
de Chota. La investigacion fue aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y nivel correlacional. Los resultados reflejaron que el 56% no realiza
empoderamiento porque no se sienten comprometidos, no poseen iniciativa y no
participan en la toma de decisiones. El grado de relacion fue de 0,467 rho
spearman. En conclusion, se presencio la conexion que hay entre empowerment y
la motivacion en el ambito laboral es deficiente, ya que el nivel de empoderamiento

para los trabajadores de la municipalidad provincial de chota es limitado.

Finalizando los antecedentes, se presentan las teorias relacionadas al tema,
en este caso Teoria de Herzberg segun Pefa y Villén (2018: p.180) sefalaron que
esta teoria se fundamenta en definir al empleado como el ser que persigue el
reconocimiento y la satisfaccién de sus requerimientos dentro de la organizacion y
al lograr estos dos fines, se transformara su satisfaccion en una accion estimulante
para aceptar compromisos y desarrollar su actitud laboral alcanzando metas las
cuales facilitaran a la organizacion el éxito. Asimismo, se encuentra la teoria de la

Motivacién de Maslow, donde Pefa y Villon, (2018: p.187) sehalaron que el autor
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lo clasifico como un enfoque intrinseco propio del individuo, categorizando dichas
necesidades bajo dos categorias, iniciando con las necesidades primarias,
conformadas por dos niveles los cuales son las necesidades fisiolégicas como:

suefo, alimentacién y descanso, abrigo o deseo sexual;

De las evidencias anteriores, en el segundo nivel se encuentran las
necesidades de seguridad, con las cuales se busca la proteccion frente a las
amenazas o riesgos; llamando las necesidades basicas que aseguran la
sobrevivencia y confianza del sujeto. Seguidamente, la categoria de necesidades
secundarias, las cuales fueron clasificadas en tres niveles, primero necesidades
sociales las cuales estan relacionadas con el modo de accionar del sujeto en
sociedad, siendo que ello incluye en el afecto, la aprobacion, la participacion, la
amistad y el amor, el segundo nivel las necesidades de autoestima, se refiere a la
propia estima de la persona sobre si misma. Y el tercer nivel tenemos a las
necesidades de autorrealizacion en las cuales la persona desarrolla su mayor

esfuerzo para superarse como seres humanos.

Ademas, se presenta la teoria de la evaluacion cognitiva donde el autor
Revuelto (2018: p.15) indicé que esta es también llamada teoria de la
autodeterminacion, el cual tiene como fin en determinar la eleccion que tiene la
persona y que establece de manera propia como factor para automotivarse donde
adecua la conducta y comportamiento enfocado en conseguir un fin especifico.
Ademas, menciona que los factores intrinsecos pueden influir en dicha

determinacién dependiendo del individuo.

Después de lo anteriormente expuesto, se presentan la informacion
concerniente a la variable Motivacion laboral donde Rivera, Hernandez, Forgiony,
Bonilla y Rozo (2018: p.2) expresaron que hace referencia a la potencia psicologica
que estimula a los individuos a crear, sostener y perfeccionar sus acciones
laborales. Se considera que la motivacion es valorada como el mecanismo de las
personas dentro una empresa y, por lo tanto, se transforma en la fuerza psicoldgica
de la propia organizacion. La motivacién abarca una serie de acciones que se

realizan para alcanzar la complacencia de las exigencias.
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Aunado a ello, Pena y Villén, (2018: p.181) sefalaron que la motivacién esta
asociada con el comportamiento humano y es una asociacién producida a partir de
factores que varian entre lo interno y externo en el que la aspiracion y las
necesidades causan la energia necesaria que motiva al individuo a efectuar
acciones con las que alcanzaran su objetivo. En la actualidad, cuando se motiva de
forma asertiva generara en ellos un sentido de pertenencia logrando metas
efectivas con el propésito de cooperar con éxito a las funciones de la empresa.
Normalmente, el triunfo organizacional se logré con trabajo y esmero, y para
alcanzarlo un factor imprescindible fue la motivacion el cual es un reto especifico
en el dificil camino hacia el triunfo, sin embargo, este logro se producira bajo el

esfuerzo que brinde el empleado.

En cuanto a la importancia de la motivacion laboral los autores Rivera,
Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo (2018: p.2) sefalaron que, este tema es
relevante para la salud mental del trabajador en el entorno laboral, debido a que
esta transgrede de forma inmediata en las actitudes y conductas de la persona. De
acuerdo con ellos, indicaron que la psicologia del trabajo implica formar a los
colaboradores a través de la motivacién y asi lograr una mejora de sus actitudes
potenciando sus destrezas, perfeccionando su funcién, relaciones interpersonales
y finalmente su motivacién. La motivacion es un aspecto relevante debido a que en
la actualidad se presentan mayores exigencias en el entorno laboral, lo cual
provoca diversos cambios en el entorno como la fragmentacion y propagacion del

trabajo, la descentralizacion de la produccidn y el incremento del individualismo.

Por las consideraciones anteriores dichos cambios habitualmente inciden de
forma directa en la vida diaria de las personas, impactando de manera importante
las acciones del diario vivir, las relaciones y los valores sociales. En cuanto a las
caracteristicas de motivacion laboral, Marin y Placencia (2017: p.1) sefialaron: La
motivacién es un asunto de suma importancia en el entorno laboral, debido a que
dirige las actitudes de los individuos, constituyéndose en un componente clave que
dirige a las personas al efectuar alguna accién especifica y asimismo los propositos
que esta busca. Es asi como, la motivacién es un factor intrinseco del ser, que esta
fundamentada en el beneficio de la persona, el cual se motiva solamente cuando

adquiere una ganancia.
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Es evidente entonces que las actividades del beneficio mutuo estan basadas
en el beneficio propio de la persona. La Jerarquia de cinco necesidades, segun
Salazar y Gutiérrez (2016: p.9) sefalaron: a) Fisiolégicas: alimento, agua,
temperatura adecuada, sexo, vivienda, etc. b) De seguridad: Estabilidad laboral,
ausencia de amenazas, etc. c) Sociales: vinculacién social, amor, -carifo,
interaccion, amistad, etc. d) Estima: Reconocimiento externo, posicion y
autoestima, y e) Autorrealizacion: capacidad de lograr su necesidad de manera

permanente.

En relacion a las emociones en el contexto laboral, Rivera, et. al (2018: p.2)
sefalaron que las emociones cumplen un papel esencial dentro de los factores de
motivacién, asi como complacencia, la salud ocupacional, el desempefo grupal y
el liderazgo siempre y cuando sean casos que se mencionen emociones positivas.
Por tal motivo, es necesaria el reconocimiento y el control de los diversos estados

emocionales lo cual amerita tener seguridad y actitud para el cambio.

Asimismo, la motivacién esta relacionada con las necesidades de la persona,
Marin y Placencia (2017: p.4) afianzados por la teoria de Maslow sefalaron
necesidad de logro el cual se muestra por medio de la conducta a la cual se
caracteriza por alcanzar dicho propdsito en un plazo intermedio, por el deseo de
crear, accionar o producir algo distinto; por el deseo de alcanzar cierto nivel de
excelencia, de superar a los demas. Necesidad de poder: se expresa por medio de
los anhelos o de los hechos que buscan desempefiar poder, dominio o efecto, no
solamente hacia otros individuos o grupos sino ademas hacia los medios que
facilitan tomar y conservar el poder. Necesidad de afiliacién: Se deduce a partir de
conductas que de cierta forma buscan alcanzar, mantener o renovar una relacion

emocional agradable o con otra persona, como relaciones de amistad o amorosas.

Por su parte, Salazar y Gutiérrez (2016: p.9) sefalaron los tipos de
motivacion desde el enfoque conductual, se puede distinguir en dos tipos: a)
Motivacién intrinseca, en la cual el comportamiento se da internamente, como el
interés, la ilusion, y otros estimulos internos originan una conducta intrinseca que
hace a la persona gozar mas de lo que hace. b) Motivacion extrinseca, es el deseo

que estimula la conducta por adquirir cierto beneficio externo o evitar un castigo.
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En este caso, los obsequios, el dinero son ejemplos comunes de los estimulos

externos que produce el comportamiento extrinseco.

En cuanto a los factores de la motivacion laboral, Marin y Placencia (2017:
p.2) sefalaron que la motivacion laboral obedece en buena parte al efecto de los
factores internos (logro, poder y afiliacion) y factores externos (salario y promocion,
supervision, grupo de trabajo, contenido del trabajo, supervisién) para mantener un
alto nivel de responsabilidad y trabajo de sus empleados y de toda la empresa.
Cabe resaltar, que las empresas deben considerar el desempefio de los
trabajadores, su ayuda y trabajo, aplicando planes los cuales faciliten la produccién
de una fuerza motivadora para hacer mas efectivo y eficaz el desempeno, para
alcanzar los propdsitos y metas de la empresa y asimismo lograr las perspectivas

y deseos de cada persona.

Asimismo, se presentan los enfoques referidos a la motivacién laboral, de
acuerdo con Salazar y Gutiérrez (2016: p.8) sefialaron que la motivacion laboral
engloba a las teorias en tres enfoques, esto va relacionado a la expresién que
muestra el individuo. Primero, tenemos al enfoque con caracter individualista de la
accion laboral "que bien estoy", en este enfoque el trabajador logra conseguir
resultados positivos emocionalmente, se siente bien y desea compartir sus
agradables percepciones. El enfoque que sigue es el que resalta la capacidad de
autorregulacion del individuo en el trabajo "qué bueno soy”, el individuo solo se
expresa en la busqueda del logro de los resultados con los cuales se siente bien,

permitiendo la expresion de autoridad y rivalidad del mismo.

En ese mismo sentido el enfoque enfatiza la accion laboral por medio de la
expresion propia y natural de la persona " yo quiero ser yo", es en este enfoque en
el cual el empleado investiga como expresarse siendo él mismo, sin necesidad de
conseguir resultados que le generen satisfaccion, con el unico propdsito de exhibir

Su propio yo.

Existe, ademas, un factor relevante en la motivacion como es la satisfaccion
laboral segun Marin y Placencia (2017: p.43) sefalaron que es una condicién
afectiva positiva el cual proviene de la sensacion propia de las practicas laborales

de una persona, acentuado por el resultado final entre el rol que cada trabajador
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desea desempefiar y el rol que alcanza a desempefar finalmente. Enfocandose en
la estructura del comportamiento, los trabajadores contribuyen en la medida de su
motivacién por sus propios beneficios e intentan exigirlo a la empresa en la cual
laboran. No obstante, un instrumento esencial para que las organizaciones

alcancen el logro, son los individuos que las conforman.

Con referencia a lo anterior, si los gerentes realizan una administracion
efectiva de los recursos puede motivar de forma positiva al éxito de los logros
personales y los empresariales convertido en efectivo rendimiento de los

trabajadores.

Por consiguiente, Armijos, Bermudez y Mora, (2019: 164) sefialaron que es
necesario el desarrollo humano para las organizaciones empresariales; este hecho
en el ultimo periodo se ha convertido en parte de los aspectos esenciales en las
politicas empresariales; su efecto no solo abarca exclusivamente a lo interno de la
organizacién, sino que se extiende al entorno social. Los trabajadores de una
empresa ya no solo se limitan a recibir como medio o capital humano; también es
definido como talento humano que se puede fortalecer para ventaja de la gestién

empresarial competitiva.

Con respecto a la evaluacion de la gestion de recursos humanos, Armijos,
Bermudez y Mora, (2019: p.165) sefialaron que actualmente existe la disposicion
de medir la administracién de los recursos humanos considerando la eficacia
adquirida por el funcionamiento de recursos y el control de los pérdidas, la certeza
del uso de los recursos en el acatamiento de los fines y objetivos, y la competencia
evaluada en la empresa y los empleados junto a su rentabilidad en la inversién:

igualmente, por el conmocion social.

En cuanto a los objetivos del progreso de los recursos humanos, segun
Armijos, Bermudez y Mora, (2019: p.165) expresaron que el desarrollo de Recursos
Humanos es una ocupacién especialmente directiva, macro-organizacional,
dindmica y en continuo cambio. Se haya asociada al avance y a la flexibilizacion de
los medios de trabajo y a la alteracion entre las fases de accién de las cuales son
a un extendido plazo y su direcciéon son de caracter estratégico. Administrar es

programacion, organizacion, planificacion, coordinacion, desarrollo y constante
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control en los desempefios efectivos del personal de una empresa; por lo cual, se
manejan técnicas que faciliten la interrelacion y cooperacion de los trabajadores
con el fin de lograr los propdsitos individuales unidos directa o indirectamente con

el trabajo.

Referente a ello, Sanchez (2019: p.1145) sefal6 que ha sido valorado como
un proceso valioso dentro de las organizaciones en el cual se deben encaminar las
actividades empresariales con el fin de presentar resultados eficientes que
beneficien el desarrollo tanto del trabajador como de la empresa. Por lo tanto, los
debates acerca de temas como la competencia, la educacién corporativa, la
capacitaciéon y actualizacion profesional, la gestion de personas avanzan en el

entorno organizacional.

En cuanto a la empleabilidad, Sanchez (2019: p.1145) sefalé que es la
sintesis de cualificaciones y competencias, la que, en teoria, facilitaran al trabajador
la formacion para sostenerse en un trabajo decente y avanzar los niveles
profesionales. Sefalado como el objetivo final de la inversion educativa, dicho
termino se ha asumido como un antidoto contra el desempleo, sello diferencial del
capitalismo neoliberal finales del siglo XX. Ademas, la responsabilidad del
trabajador para lograr y sostener su trabajo por medio de un proceso permanente
de formacion y renovacion. Por lo tanto, se puede visualizar que la educacion para
el trabajo, aun cuando abarca organizaciones, gobiernos y trabajadores, ubica a

estos ultimos en el enfoque de mejoramiento profesional propio.

Asi mismo la acepcién conceptual que adquiere la Variable X: Motivacion
laboral, segun Robbins y Judge (2018: p. 586) es definida como el proceso que
explica la fuerza, la orientacion y la constancia del trabajo de un individuo para
cumplir con su meta. En tanto que, la motivacion general se preocupa por el
esfuerzo hacia cualquier objetivo, reduciremos el enfoque a los objetivos

organizacionales.

Y cuando nos referimos a definicion operacional, hablamos de que la variable
fue medida de acuerdo a las dimensiones mencionadas por: Robbins y Judge
(2018: p.587), para lograr los objetivos se ha aplicado los métodos estadisticos para
asi adquirir datos medidos con escala de Likert y se procesaran con el estadistico

SPSS Statistics en su version 25.
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Asi mismo, Robbins y Judge (2018: p. 587) definen las tres dimensiones
empezando por: direccidén, hace referencia al proceso donde se establecen las
lineas a seguir para los procesos y actividades motivacionales al personal,
considerando el impacto que estas tendran en ellos. En cuanto a la dimension
intensidad, se entiende como la invencion de una unién significativa dada entre los
elementos principales para el establecimiento de un buen ambiente y la estabilidad

entre la empresa y sus trabajadores.

Del mismo modo logrando contrarrestar necesidades basicas y de esta forma
conseguir que él sienta la satisfaccion de ser util y valorado, Robbins y Judge (2018:
p.587). Y finalmente, la perseverancia, es establecer la motivacién en el trabajador,
la empresa tiene el compromiso de generar que estos perseveren en lo aprendido

con el fin de que se logren los objetivos planteados. Robbins y Judge (2016: p.589).

En cuanto a las definiciones de los indicadores x, de acuerdo con Castillo,
(2021: p.172) refirid: Las empresas deben considerar plenamente el vinculo, el
esfuerzo fisico y los requerimientos de mejoras en los puestos de trabajo asociados
con las restricciones ocupacionales del trabajador, asi como, la repercusion de

mediano o extendido plazo en la salud de los trabajadores.

Segun Aguilar, Guzman, Garza y Gonzales, (2018: p.18) definieron el
Establecimiento de metas organizacionales y cumplir los plazos de entrega de
obras como uno de los aspectos principales en las organizaciones que viene a ser
el establecimiento de objetivos organizacionales, asi como el esfuerzo y la
capacitaciéon del trabajador. Esto se debe a que, para el logro de los objetivos
dependera en gran nivel de la calidad que den en sus actividades, y de la puesta

en practica tanto de su experiencia como de su movimiento innovador.

También, segun Costales, (2016: p.108) sefial6 como el cumplimiento y
organizacién de actividades y direccion de obra, que es necesario el cumplimiento
y organizacion de actividades organizacionales, esto como un camino de solucion
a las problematicas que se presentan en los diversos escenarios, bien sea con
diferentes empleados e, incluso, actividades, debido a que esto representa riesgos

concretos a la empresa.
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Al respecto, Menéndez, (2016: p.85) menciond que el control de la cantidad
de esfuerzo realizado hace referencia a un elemento que configura las diferentes
maneras de organizar las actividades laborales, esto con el fin de que la fuerza de

trabajo se transforme en trabajo.

Referente a Guartan, Torres y Ollague, (2019: p.16) indicaron la evaluacién
de la velocidad de las actividades realizadas para cumplir las metas, esta
evaluacion va implicar una guia metodologica, en el cual se deben aplicar
indicadores tangibles e intangibles, donde se logre evaluar el nivel de eficacia y
efectividad que los trabajadores efectuan en sus areas de trabajo durante un tiempo
especifico, asi como su potencial progreso de cada empleado y definir la
contribucién de cada uno de ellos al logro de los objetivos organizacionales, se basa

en propoésitos establecidos y actividades planeadas.

Segun Espiny Vélez, (2017: p.155) mencionaron la medicion de la magnitud
e impacto; al medirlos resultados e impactos fisicos presentan de diferente
frecuencia y gravedad de acuerdo a la actividad que realizan. Ademas, dentro de
un sistema de gestién se debe incluir lo laboral, la seguridad y salud ocupacional y

la responsabilidad social.

Por su parte Portugués, Valenzuela y Navarro, (2018: p.195) expresaron la
evaluacion del tiempo para realizar actividades de horas adicionales: dentro del
proceso de evaluacion del tiempo va a implicar la medicion de la realizacion de
actividades empresariales y horas adicionales que estas requieren, considerando
la mayor cantidad de tiempo y esfuerzo que una persona emplea en alcanzar sus
metas, o el empefio que tiene hacia el trabajo que realiza. Cuando se realizan
actividades utilizando gestién de proyectos, es importante partir el trabajo de

evaluacion de menor tiempo para que sean faciles de seguir.

De acuerdo con Vargas, Torres, Ruiz y Rodriguez, (2018: p.1) sefialaron la
superacion de obstaculos presentados en las actividades: viene a constituir tanto
un reto como una necesidad para el trabajador, con vistas a elevar su calificacién,
actualizar y ampliar sus conocimientos a partir del desarrollo de la ciencia y la

técnica empresarial.
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Segun Tinoco, (2019: p.3) sefialdé como estimacion de logros y recompensas,
conclusién y cierre de obra: por medio de incentivos proporcionan estandares
mediante los cuales se puede medir y al mismo tiempo retribuir al empleado de
acuerdo a su productividad. Cabe mencionar que es una manera muy eficaz de

distribuir el éxito entre todos los responsables de generarlo.

En cuanto a la definicion conceptual de la Variable Y: desarrollo de recursos
humanos, Chiavenato (2019: p.324) Los procesos de avance de recursos humanos
implican las acciones de formacién, desarrollo organizacional y desarrollo del
personal; estas acciones son el producto de las inversiones de la organizacion en
sus trabajadores en el sentido de aumentar el aprendizaje organizacional y el
conocimiento corporativo. Por lo cual, se puede decir que los procesos de desarrollo
consisten en detectar las necesidades de capacitacién, después programar dichas
actividades para luego ejecutarlas y culminar dentro de la organizaciéon con una

evaluacion de estas.

Como definicién operacional, la variable fue medida de acuerdo a las
dimensiones mencionadas por: Chiavenato (2019: p.325), de los cuales se
extrajeron los indicadores correspondientes a estos. Aplicando los métodos
estadisticos no paramétricos por tener datos medidos con escala de Likert y se

procesaran con el estadistico SPSS Statistics en su version 25.

Asi mismo, Chiavenato definen las cuatro dimensiones, iniciando por:
deteccion de necesidades, es el proceso donde la organizacion identifica las
necesidades del personal con el fin de establecer medidas para abordar dichas
necesidades (2019: p.325). En tanto la programacion, se entiende como el proceso
de organizacién donde se detallan las actividades, cargos, responsabilidades que
tendra el personal para llegar a las metas establecidas por la empresa. (2019:
p.330). Dimension ejecucion, en este proceso se aplica la planificacion que
establecio la organizacién, considerando los pasos a seguir para el cumplimiento
adecuado de los objetivos, asimismo, se considera el tiempo de realizacion y los

encargados para cada area (2019: p.334).

En lineas generales la evaluacion, es el paso final, donde la organizacion

examina y valora si se han logrado las actividades y procesos pautados bajo el
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esquema establecido, tomando medidas correctivas para mejorar. Chiavenato
(2019: p.335).

En referencia a los indicadores de deteccion de necesidades,
establecimiento de objetivos organizacionales, segun Naranjo, Mesa y Solera
(2016: p.57), el establecimiento de objetivos en todos los niveles de una compaiiia
es una parte importante del sistema organizacional, en este sentido podemos decir,
qgue es una situacion especifica que la empresa intenta conseguir, es una imagen

que la organizacion pretende para el futuro.

De acuerdo con Porras A y Salazar (2016: p.111) expresaron que el
cumplimiento de requisitos es el establecimiento de los requerimientos y normas
necesarias para asegurar que, en el seno de una organizacién, se cumpla con el
marco normativo. En este aspecto, las empresas cumplen un papel protagénico a
nivel mundial ya que contribuyen diariamente al procedimiento de desarrollo
econdmico y social del pais, a partir del mejoramiento de las condiciones

productivas en sus trabajadores.

Al respecto Leyva, De Miguel y Pérez, (2016: p.165) senalaron: evaluacion
de desempefio del trabajador como un avance estructurado y continuo de
valoracion cuantitativa y cualitativa del nivel de eficacia con el que las personas
realizan las acciones y compromisos de los cargos que desempefian. También,
facilita la deteccién de las reservas de mejoras y planear acciones que den

respuesta a las demandas de las organizaciones y su entorno.

Referente a Agostini, (2020: p.152) indicaron: analisis de problemas de
personal como el proceso de renovacion compuesto por 8 etapas, en la que cada
una ayuda a la ubicacion de los problemas y la realizacion de actividades
preventivas y correctivas para disminuirlos o quitarlos; basada en informes técnicos
que exponen los problemas y requerimientos de este sector en el entorno

empresarial.

Correspondiente a los indicadores de programacion, proceso de
capacitacién personal, referente a Suarez, (2016: p.27) expresd: es un proceso que
esta vinculado con el mejoramiento e incremento de las aptitudes de las personas

y los grupos de la organizacion, también, facilita el desarrollo de las destrezas y
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actitudes esenciales para el mas efectivo desempefio de todos los trabajadores de
la organizacion en presentes y futuros puestos, para adecuarlos a los cambios de

exigencias del ambiente.

Al respecto Suarez, (2016: p.32) sefald: establecimiento de temas para la
capacitacién del personal, consiste en un conjunto de actividades de entrenamiento
y capacitacién de personas, en el cual la transmisién de conocimientos puede servir
de acciones tedricas o practicas. Dichos establecimientos son una herramienta que

permite y ayuda a la eficiencia y eficacia de la institucion.

Por su parte Salgado, Gémez, y Juan, (2017: p.155) indicaron:
establecimiento del lugar para capacitacion que son los lugares donde se realizan
los eventos de capacitacion y verificar las acciones que se van a establecer ya que
en una organizacion surge la necesidad de que se realicen planificaciones y estas

sean organizadas y controlas en funcion del logro de los resultados esperados.

Para Valdivieso, (2020: p.233) establecimiento de tiempos para capacitacion
se deben acordar tiemposy lugares parael desarrollo de los modulos de
Orientacién esto permite afirmar que los programas organizacionales destinados a

la formacion/capacitacion para el trabajo y empleabilidad.

De acuerdo con Suéarez, (2016: p.28) menciond: establecimiento del
personal que capacitara, debe haber una alta motivacion que sirva de estimulo para
el empleado, para que este adquiera un conocimiento mas rapido de las funciones
que va a desempenfar. En este caso debe estar relacionado con un beneficio que

aspira obtener el empleado.

En cuanto a los indicadores de ejecucién, analisis de la aplicacion de
informacion aprendida, al respecto Llorens, Gallego, Villagra, Compafo, Satorre y
Molina, (2016: p.26) sefalaron que se define como el analisis basico que se realiza
para poder plantear estrategias similares en otros ambitos y conseguir transmitir la
informacion que se quiere para que ésta sea aprendida y fijada. Ademas, mejora la
toma de decisiones a futuro, teniendo una capacidad analitica de asumir las

acciones.
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Segun Valdivieso, (2020: p.235) menciond: procesos de lineas de
capacitacién, su fin es la realizacion del trabajo con eficiencia, eficacia y
profesionalismo llevando una direccién al cumplimiento de las metas institucionales
y asi, favorecer con su crecimiento profesional. Estos procesos se caracterizan por
la intervencidon gubernamental a través de un conjunto de instrumentos y programas

cuyos objetivos son las formacion y preparacion del personal.
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3.1.

. METODOLOGIA

Tipo y disefo de investigacion

Tipo de investigacion:

Asimismo, el tipo de investigacion es Aplicada, segun Arias (2017) se basa
en recolectar datos tedricos, asi como conocimientos en un tiempo
especifico que se utilizaron para resolver posibles problemas de una manera
mas rapida, y de la misma forma los resultados son aplicados de una forma

inminente (p. 70).

En lo referente al enfoque es cuantitativo. Significado original de la
palabra cuantificacion (del latin "quantitas") esta relacionado con el conteo
numeérico y los métodos matematicos. Actualmente, representa una serie de
procesos organizados en secuencia para verificar ciertos supuestos. A
proposito, Hernandez & Mendoza (2018) menciona que la investigacion
cuantitativa lleva fines estadisticos en los cuales se busca conocer el

resultado de las hipotesis de la investigacion (p. 87).

En cuanto al nivel de Investigacién es descriptivo — correlacional, ya
que, describe las variables y busca conocer la correlacion de ambas. Segun
Hernandez, Hernandez & Mendoza (2018) comentaron que los estudios
descriptivos tienen como fin detallar las propiedades, caracteristicas y los
perfiles de comunidades, o cualquier otro fenédmeno que se pueda someter
a un estudio. De acuerdo con Hernandez, Hernandez & Mendoza (2018)
precisaron que la investigacion correlacional se encarga de buscar el nivel 0

grado de asociacion entre las variables del estudio.
Disefo de investigacion:

Relacionado al disefio de la investigacion segun Hernandez, Ramos,
Plasencia, Indacochea, Quimis y Moreno (2018: p.87, 88), expresaron que:
Las investigaciones con disefio no experimental son aquellas en las que sus
variables independientes no tienen manipulacion intencional, y no cuenta

con grupo de control, ni mucho menos experimental (p. 57).
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3.2.

Asimismo, fue transversal ya que se utiliza los instrumentos en un
determinado tiempo, en un solo momento y en una solo oportunidad. A

continuacion, se presenta el disefio del trabajo:

O x ...Variable X

r Relaciéon
@)

y.... Variable Y

Dénde:

n: Es la muestra.

Ox: Motivacion laboral, representa a la variable X

Oy: Desarrollo de recursos humanos, es la observacion de la variable Y

r: representa la relacién de las variables

Variables y operacionalizacién:

Variable X: Motivacion laboral

Definicién conceptual: Segun Robbins y Judge (2018: p.175) definen como
los procesos que explican la intensidad, direccién y perseverancia del
esfuerzo de un individuo para alcanzar una meta. Mientras que la motivacion
en general se preocupa por el esfuerzo hacia cualquier objetivo, nosotros

reduciremos el enfoque a los objetivos organizacionales.

Definicion Operacional: la variable fue medida de acuerdo con las 3
dimensiones. Para lograr los objetivos se ha aplicado los métodos
estadisticos para obtener datos medidos con escala de Likert y se

procesaran con el estadistico SPSS Statistics en su version 25.

Variable Y: Desarrollo de recursos humanos

Definicion conceptual: Segun Chiavenato (2019: p.324) lo define como los
procesos que implican las acciones de formacion, desarrollo organizacional

y desarrollo de personal; estas acciones son el producto de las inversiones
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3.3.

de la organizacion en sus trabajadores en el sentido de aumentar el
aprendizaje organizacional y el conocimiento corporativo. Por lo cual, se
puede decir que los procesos de desarrollo consisten en detectar las
necesidades de capacitacion, después programar dichas actividades para
luego ejecutarlas y culminar dentro de la organizacién con una evaluacién

de estas.

Definicion operacional: la variable fue medida de acuerdo con las 4
dimensiones, de los cuales se obtuvieron los indicadores correspondientes
a estos. Aplicando los métodos estadisticos no paramétricos por tener datos
medidos con escala de Likert y se procesaran con el estadistico SPSS

Statistics en su version 25.

Poblacion (criterio de seleccion), muestra, muestreo, unidad de

analisis.

Poblacién:

En cuanto al objeto de estudio es de 100 trabajadores; de acuerdo con

Hernandez, Ramos, Plasencia, Indacochea, Quimis y Moreno (2018: p. 87-

97) sefialaron que hace referencia al conjunto de individuos que formaran

parte del estudio en el cual se recolecta la informacion que luego sera

analizada, estos cumplen requisitos especificos para ser parte de la misma.
Ademas, la poblacion estuvo formada por los trabajadores de la

empresa Novama Consulting and Construction S.A.C. que se evidencian en

la planilla de sueldo, que se presenta a continuacion:

Tabla 1.

Poblacion

Poblacion N°

Personal administrativo 10
Personal operativo 1 31
Personal operativo 2 59

Total 100

Fuente: propia
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3.4.

Muestra

Segun Arias (2017: p.87), indica que la muestra es como un grupo mas
pequefio de la poblacion, asi mismo en la investigacion no se considera la
muestra, ya que sera de forma censal, sin clasificacién previa. Ya que la
muestra es igual que la poblacion.

Criterios de seleccion

Asi mismo los criterios de inclusion son el personal técnico y al personal
operativo de la constructora.

En referencia a los criterios de exclusién son los trabajadores
externos, como los especialistas y los que no se encuentran en planilla.
Unidad de analisis
En lo referente a la unidad de analisis es el personal administrativo y el
personal operativo de la empresa Novama.

Respecto a la aplicacion de los cuestionarios se realizdé durante la

segunda quincena del mes de julio del 2021.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

En cuanto a la técnica, en la encuesta, se logré recolectar la informacion de
los trabajadores adecuadamente en el periodo programado. Segun Baena
G. (2017 p .68) expreso que se entiende como el proceso donde se recolecta

los datos pertinentes al tema abordado.
Validacion de instrumento

Asi mismo fue validado por los expertos de la Universidad con calidad de
juicio de expertos, aplicando claridad, pertenencia y criterios de relevancia.
Segun Hernandez, Hernandez & Mendoza (2018) indicaron que los
instrumentos son herramientas que aplica el investigador para recolectar los

datos u opiniones de la poblacion al cual se aplique.
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Tabla 2.

Validacién del Instrumento

Expertos Opinién
Dra. Teresa Narvaez Aranibar Aplicable
Dra. Edith Rosales Dominguez Aplicable
Dr. Edwin Arce Alvarez Aplicable

Nota: Certificado de validez (2021)

Validez:

Referente a la validez estructural: se refiere al nivel de correspondencia que hay
entre el resultado de la prueba y el concepto tedrico en el que se basa el sujeto de
la prueba. Por ejemplo, si se trata de una prueba de fisica para estudiantes
universitarios, la pregunta debe evaluar el conocimiento de estructuras tipicas de las
ciencias fisicas, como atomos, protones, neutrones, electrones, las leyes de la
hidrostatica, las leyes de Coulomb, las leyes de Coriolis, las leyes de la gravitacion
universal, o leyes de Kepler, no cualquier construccion no fisica. Este modelo de
validez igualmente se designa como validez de hipétesis de trabajo y se establece

con base en el juicio de expertos (Naupas, Valdivia, Palacios & Romero, 2018: p.11).

Confiabilidad:

En relacion a la medicién realizada en prueba no cambia en el tiempo ni cambia
mucho al momento de contrastar la accion definitiva de recoleccion de datos, en
grupos diferentes de caracteristicas similares, el instrumento es confiable.
Entonces, por ejemplo, considerando el siguiente caso: si, hoy se toma una prueba
de inteligencia y produce cierto resultado, y el préximo mes, en situaciones
similares, se aplicara la misma herramienta a la misma persona; y daran resultados
diferentes, lo que significa que no es confiable (Naupas, Valdivia, Palacios &
Romero, 2018: p.11). Se realizé por medio del Alpha de Cronbach.
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Tabla 3.

Baremo para el coeficiente Alfa Cronbach

Escala de valores para determinar la confiablidad

Coeficiente alfa >. 9 es excelente
Coeficiente alfa >. 8 es bueno

Coeficiente alfa >. 7 es aceptable
Coeficiente alfa >. 6 es cuestionable
Coeficiente alfa >. 5 es pobre

Coeficiente alfa <. 5 es inaceptable
Coeficiente alfa 0.1 a 0.49 baja confiabilidad
Coeficiente alfa 0 es no confiable

3.5. Procedimientos

Con respecto a la seleccion del disefio de la investigacion y las muestras correctas
con base a las preguntas e hipotesis de la tesis, consiste en recolectar datos sobre
las variables (conceptos o atributos) de los temas, casos o sucesos involucrados en
la investigacién. Esto implica un plan de programa detallado, que segun lo planteado
por (Bernal, 2016: p.229) incluye la fuente de los datos de planilla; establecimiento
de los métodos para recolectar la informacién bajo un proceso valido y confiable;
recoleccién de datos para un proceso de analisis y dar respuesta al planteamiento
del problema. Consta de los siguientes elementos: a) las variables a medir se toman
en cuenta en los métodos y supuestos. b) definicion de operacion. c) se determina
el método de medicion de las variables, a fin de obtener los datos a analizar. d)
Muestra y e) los recursos disponibles, como humanos, materiales, econémicos y de

tiempo.
3.6. Meétodo de analisis de datos

Asi mismo el analisis descriptivo fue correlacional, respaldado por el SPSS,
anexando los datos a un estadistico Alfa Cronbach donde fue asignado valores,
escalas y alcanzar resultados obteniéndose del estudio, detalle, clasificacion de

datos mediante escena graficas.
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Con respecto al andlisis inferencial se utilizd métodos de deduccién para
lograr la diferencia de la hipdtesis, en consecuencia, se realiza interpretaciéon y

conclusiones.

3.7. Aspectos éticos
El siguiente punto del estudio esta sujeto a los principios y validez con relacién a la
informacion durante el trabajo realizado, toda informacién es veridica, fue citada de
manera correcta y autenticada, pues se respeta los derechos de autor, toda
informacion recolectada cuenta con autorizacion de la empresa Novama Consulting
and Construction S.A.C.

Por ultimo, la Investigacion no ha sido plagiada, no obstante, se aplico el
formato APA, por otro lado, todos los datos estadisticos no fueron modificados ni
cambiados. Pues el trabajo es unico y singular, del mismo modo este trabajo de

investigacion servira de ayuda para estudios futuros.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos de la variable motivacion laboral
Tabla 4.

Variable motivacion laboral

. . Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 2 2,0 2,0 2,0
Medio 30 30,0 30,0 32,0
Alto 68 68,0 68,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: En la Tabla 4 y el Grafico 1, en una muestra de 100 trabajadores
de la empresa, en cuanto a la variable motivacion laboral, el 68% presenta una
motivacion laboral alta, asimismo, el 30% indico un nivel medio y el 2% presenté un
nivel bajo. En este sentido, se pudo evidenciar que los trabajadores presentan una

alta motivacién en su trabajo.

Tabla 5.

Dimensioén 1 Direccion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 10 10,0 10,0 10,0
Medio 34 34,0 34,0 44,0
Alto 56 56,0 56,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Como se puede mostrar en la tabla 5 grafico 2, en una muestra de
100 trabajadores de la empresa, en cuanto a la dimension direccion, se logré
evidenciar que el 56% presentd un nivel alto, ademas, el 34% menciond que existe
un nivel de direccién medio, y el 10% menciond un nivel bajo. En donde se considera
que la mayoria de los trabajadores perciben una buena direccién por parte de los

gerentes de la empresa.
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Tabla 6.

Dimensién 2 Intensidad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia @ Porcentaje -
valido acumulado
Valido Bajo 3 3,0 3,0 3,0
Medio 34 34,0 34,0 37,0
Alto 63 63,0 63,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Como se puede evidenciar en la tabla 6 grafico 3, en una poblacién
(muestra) de 100 empleados de la empresa, en cuanto a la dimension intensidad, en
donde se pudo constatar que el 63% de los trabajadores presencia un nivel alto,
ademas, el 34% menciond un nivel medio y el 3% un nivel bajo, donde se considera
que los trabajadores han mencionado lo factible que es aplicar la evaluacion de las

actividades realizadas para cumplir metas.

Tabla 7.

Dimensién 3 Perseverancia

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia @ Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 3 3,0 3,0 3,0
Medio 82 82,0 82,0 85,0
Alto 15 15,0 15,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Como se puede mostrar en la tabla 7 grafico 4, en una poblacién
(muestra) de 100 trabajadores de la empresa, en cuanto a la dimensién
perseverancia, el 15% mencioné que existe un nivel alto, ademas, el 82% un nivel
medio, asimismo el 3% menciond un nivel bajo. En donde se logré evidenciar que es
necesario mantener un nivel de perseverancia para la superacion de obstaculos

presentados en las actividades realizadas diariamente.
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Resultados descriptivos de la variable desarrollo de recursos humanos.
Tabla 8.

Variable desarrollo de recursos humanos.

. , Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 6 6,0 6,0 6,0
Medio 23 23,0 23,0 29,0
Alto 71 71,0 71,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Asi mismo se observa en la tabla 8, en una poblacion de 100
trabajadores, en cuanto a la variable desarrollo de recursos humanos, el 71%
presentd un nivel alto, el 23% un nivel medio y el 6% un nivel bajo. Por lo cual el
desarrollo de recursos humanos es un elemento vital dentro de la empresa para el

logro de obijetivos.

Tabla 9.

Dimensién 1 Deteccion de necesidades

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 1 1,0 1,0 1,0
Medio 27 27,0 27,0 28,0
Alto 72 72,0 72,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Como se puede observar en la tabla 9, en una poblaciéon de 100
empleados de la empresa, en cuanto a la dimension deteccion de las necesidades,
el 72% menciond un nivel alto, ademas, el 27% un nivel medio y finalmente el 1%
menciond un nivel bajo, dichos resultados demuestran la importancia del proceso de
deteccién de necesidades en el cual se pueden prevenir fallas y potenciar las

habilidades de los trabadores para reflejar mejores efectos a la empresa.
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Tabla 10.

Dimensién 2 Programacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 3 3,0 3,0 3,0
Medio 25 25,0 25,0 28,0
Alto 72 72,0 72,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Como se puede observar en la tabla 10 grafico 7, en una muestra
de 100 trabajadores de la empresa, en cuanto a la dimensién programacion, el 72%
menciond un nivel alto, asimismo el 25% un nivel medio y finalmente el 3% un nivel
bajo, dichos resultados demuestran que el proceso de programacion sigue siendo un
aspecto clave dentro de la organizacion, los encuestados refirieron que se debe
mantener dicho proceso porque se han obtenido buenos resultados para el

cumplimiento de requisitos.

Tabla 11.

Dimensién 3 ejecucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 4 4,0 4,0 4,0
Medio 54 54,0 54,0 58,0
Alto 42 42,0 42,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Como se puede observar en la tabla 11 grafico 8, en una muestra
de 100 trabajadores, en cuanto a la dimensién ejecucion, el 42% expuso un nivel
alto, asimismo, el 54% un nivel medio y el 4% un nivel bajo, dichos resultados
demuestran que el proceso de ejecucion es importante, sin embargo, de no realizar
cada etapa de evaluacion de manera acorde, el proceso de ejecucion se veria

afectado.
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Tabla 12.

Dimensién 4 Evaluaciéon

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 3 3,0 3,0 3,0
Medio 34 34,0 34,3 37,4
Alto 62 62,0 62,6 100,0
Total 99 99,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: Como se puede observar en la tabla 12 grafico 9, en una muestra
de 100 trabajadores, en cuanto a la dimensidon evaluacion, en donde el 62,63%
menciond un nivel alto, asimismo, el 34,34% un nivel medio y el 3,03% un nivel bajo,
estos resultados demuestran que el proceso de evaluacién es importante, debido a
que en este se analizan y comprueban que los procesos se hayan realizado de forma

correcta como se planificaron, en caso de no ser asi, aplicar las medidas necesarias.

Prueba de Normalidad

En cuanto a la prueba de normalidad posee dos escalas tanto Kolmogorov —
Smimov para muestras > a 50 y Shapiro — Wilk para de 0 a 50; permite conocer el
tipo de orden de los datos obtenidos, y, por lo tanto, ademas de la prueba

estadistica que se tendra que utilizar.

El resultado de la prueba de normalidad tiene que ser menor al valor 0.05,
por lo tanto, si Sig. es mayor a alfa (0,05), se acepta la distribuciéon es normal, o de

lo contrario si, Sig. es menor a alfa (0,05), la distribuciéon no es normal.
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Tabla 13.

Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
VAR_MOTIVACIONLABORAL ,423 99 ,000 ,628 99 ,000
DIM_DIRECCION ,352 99 ,000 722 99 ,000
DIM_INTENSIDAD ,394 99 ,000 ,665 99 ,000
DIM_PERSEVARANCIA ,464 99 ,000 ,552 99 ,000
VAR_DESARROLLO ,436 99 ,000 ,606 99 ,000
DIM_DETECCION ,452 99 ,000 ,580 99 ,000
DIM_PROGRA 441 99 ,000 ,602 99 ,000
DIM_EJEC ,327 99 ,000 ,723 99 ,000
DIM_EVAL ,394 99 ,000 ,665 99 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: las investigadoras

Interpretacién: Al realizar la prueba de normalidad considerando la escala de

Shapiro-Wilk, los resultados que se obtuvieron fueron de 0.000, siendo menor a

0.05; entonces, se corrobora que los datos no proceden de un orden normal, por lo

que, pertenecen a prueba no paramétricas

Para esta investigacion la comprobacion de las hipotesis se realizé con la

prueba de Correlacion de Rho Spearman, con esta prueba se demostrara el nivel

de relacion entre las variables y dimensiones, por lo tanto, el resultado del valor

(sig.) de las hipodtesis planteadas debe ser menor a 0.05 para aceptar la hipétesis

alterna (Ha) y asi rechazar la hipétesis nula (Ho).
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Tabla 14.

Coeficiente de Correlacion por Rangos de Spearman

Coeficiente de Correlacion por Rangos de Spearman
Valor del Coeficie_nte r (positivo o Significado de correlacion
negativo)
-0.7 a-0.99 negativa alta
-0.4 a-0.69 negativa moderada
-0.2a-0.39 negativa baja
-0.01a-0.19 negativa muy baja
0 nula
0.01a0.19 positiva muy baja
0.2a0.39 positiva baja
0.4a0.69 positiva moderada
0.7 a0.990 positiva alta

Fuente: Sampieri

Hipétesis general

Ha: Existe relacion significativa entre la Motivacion laboral y el desarrollo de recursos
humanos de la empresa Novama Consulting And Construction SAC Huanuco, 2021
Ho: No existe relaciéon significativa entre la Motivacion laboral y el desarrollo de
recursos humanos de la empresa Novama Consulting And Construction SAC
Huanuco, 2021.
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Tabla 15.

Correlaciones de hipotesis general

VAR_MOTIVACIO VAR_DESAR
NLABORAL ROLLO

Rhode VAR _MOTIVACIONLABO Coeficiente de 1,000 ,793
Spearm RAL correlacion

an Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

VAR _DESARROLLO Coeficiente de , 793 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

Fuente: Las investigadoras

Interpretacion: En la tabla, se muestra de acuerdo con los resultados del analisis

estadistico que existe una correlacion directa y significativamente entre las variables

motivacion laboral y el desarrollo de recursos humanos, se toma la decisién de

rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Asimismo, el grado de

correlacion (r = 0,793) es de nivel alto.

Hipoétesis especifica 1

Ha: Existe relacion significativa entre la direccion y el desarrollo de recursos humanos

de la empresa Novama Consulting And Construction SAC Huanuco, 2021.

Ho: Existe relacion significativa entre la direccion y el desarrollo de recursos humanos

de la empresa Novama Consulting And Construction SAC Huanuco, 2021
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Tabla 16.

Correlaciones hipdtesis especifica 1

Correlaciones

DIM_DIRECCION VAR_DESARROLL

o]

Rhode DIM_DIRECCIO Coeficiente de 1,000 ,972
Spearm N correlacion

an Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

VAR_DESARRO Coeficiente de ,972 1,000
LLO correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

Fuente: La investigadora

Interpretacion: En la tabla, se puede verificar de acuerdo a los resultados del
analisis estadistico que hay una correlacion directa y significativamente entre la
direccion y el desarrollo de recursos humanos de la empresa, se toma la decision de
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Asimismo, el grado de

correlacion (r = 0,972) es de nivel alto.

Hipétesis especifica 2

Ha: Existe relacion significativa entre la intensidad con el desarrollo de los recursos
humanos de la empresa Novama Consulting And Construction SAC Huanuco 2021.
Ho: No existe relacion significativa entre la intensidad con el desarrollo de los
recursos humanos de la empresa Novama Consulting And Construction SAC
Huanuco 2021.
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Tabla 17.

Correlaciones hipdtesis especifica 2

Correlaciones
VAR_DESARROLL

DIM INTENSIDAD )

Rho de DIM_INTENSIDAD Coeficiente de 1,000 ,828
Spearma correlacion

n Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

VAR _DESARROL Coeficiente de ,828 1,000
LO correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

Fuente: Las investigadoras

Interpretacién: En la tabla, se muestra segun a los resultados del analisis
estadistico que existe una correlacion directa y significativamente entre la intensidad
con el desarrollo de los recursos humanos, se toma la decision de rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Asimismo, el grado de correlacion (r =
0,828) es de nivel alto.

Hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion significativa entre la perseverancia con el desarrollo de los
recursos humanos de la empresa Novama Consulting And Construction SAC
Huanuco 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la perseverancia con el desarrollo de los
recursos humanos de la empresa Novama Consulting And Construction SAC
Huanuco 2021.
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Tabla 18.

Correlaciones hipotesis especifica 3

Correlaciones

DIM_PERSEVA VAR_DESAR

RANCIA ROLLO

Rho de DIM_PERSEVARA Coeficiente de 1,000 , 753
Spearman NCIA correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

VAR_DESARROLL Coeficiente de ,753 1,000
O correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

Fuente: Las investigadoras

Interpretacion: En la tabla, se observa de acuerdo con los resultados del analisis

estadistico que existe una correlacion directa y significativamente entre la

perseverancia con el desarrollo de los recursos humanos, se toma la decision de

rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Asimismo, el grado de

correlacion (r = 0,753) es de nivel alto.
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V. DISCUSION

Con referencia al objetivo general de la investigacion donde se logré determinar la
relacion entre la motivacion laboral y el desarrollo de recursos humanos de los
trabajadores de la empresa Novama Consulting and Construction S.A.C. Huanuco,
2021, se puede detallar que, tras haber realizado la prueba de Spearman, la
correlacion es de 0.793 lo que significa que la correlacion es directa vy
significativamente entre la motivacion laboral y el desarrollo de recursos humanos.
Sobre los resultados mencionados lineas arriba, Durand y Romero (2019) en su
investigacion “Plan de motivacién laboral para la ampliacion de la productividad de
los trabajadores” son similares ya que ambos estudios buscan la relacién de la
motivacién laboral y la productividad, sinénimo de desarrollo de recursos humanos;

donde el grado de relacién fue de 0,813 Rho spearman.

En consecuencia, son parecidos los resultados de ambos estudios. Por tal
motivo, se concluy6 que se evidencia una correlacion positiva alta. Sin embargo, la
investigaciéon muestra una Rho 0.793 en la correlacién de la intensidad, direccién y
perseverancia de los trabajadores, programando, ejecutando y evaluando las metas
de la organizacién. En consecuencia, con la aplicacion de la perseverancia y
direccién, programando y ejecutando las metas trazadas para cada culminacion de

las obras.

Con relacion al primer objetivo especifico donde se logré determinar como se
relaciona la direccion y el desarrollo de recursos humanos de los trabajadores de la
empresa, con la prueba de Spearman se determind una correlacion de 0.972, siendo
la correlacién directa y significativamente, lo cual respalda lo indicado en el objetivo
especifico. Al respecto, Cusi (2018) en su investigacion Direccién Estratégica de
Gestion de Recursos Humanos en la Direcciéon Regional de Educacién de
Huancavelica, Peru — 2017, indica que los resultados obtenidos muestran aceptar
la hipétesis alterna, ya que la intensidad de correlacién obtenida es de nivel positiva
media del analisis estadistico rho Spearman con un valor de 0.473. Por tal motivo,

se concluyd que se evidencia una correlacion positiva moderada.

Con referencia a lo anterior, como consecuencia, son divergentes los

resultados por la aplicaciéon de las dimensiones direccion y desarrollo de recursos
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humanos, fue positiva moderada dado que se logra la realizacién de todo lo planeado
por medio de los cumplimientos y organizacién de las actividades, el esfuerzo del
personal y con las metas ya establecidas se lograra la eficiencia que se busca para

cada culminacioén de las obras.

Para el segundo especifico el cual busca determinar como se relaciona la
intensidad con el desarrollo de los recursos humanos, con la prueba de Spearman
se obtuvo una correlacién de 0.828, dando asi una correlacidn positiva considerable
entre las variables planteadas. Sobre lo mencionado, Por su parte, Hoyos (2019)
en su estudio titulado “El empowerment y su relacion con la motivacién laboral”. El
objetivo principal propuesto fue establecer la relacién entre el empowerment y la
motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de Chota. La investigacion fue
aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no experimental y nivel correlacional. El
grado de relacion fue de 0,467 Rho spearman. Los resultados reflejaron que el 56%
no realiza empoderamiento por causa de que no se sienten comprometidos, no

poseen iniciativa y no participan en la toma de decisiones.

Después de lo anterior expuesto, dichas investigaciones son congruentes
dado que, con la aplicacion de la medicion del trabajo fisico, el control de la cantidad
de esfuerzo realizado se lograra ver la productividad del personal, el desempefio y

las ganas que disponen cada uno para el cumplimiento de las actividades.

Por ultimo, para el tercer objetivo especifico donde se determino la relacion
entre la perseverancia con el desarrollo de los recursos humanos de los trabajadores
de la empresa, la prueba de Spearman determin6 una correlacién de 0.753 el cual
es significativo entre las variables mencionadas. Por su parte, Rojas, Cespedes y
Bambaren (2020) en su estudio: “Gestion del talento humano y su relacién en la
perseverancia laboral de los trabajadores”, el objetivo general fue determinar la
relacion que tiene la diligencia del talento humano en la perseverancia. La
metodologia fue no experimental, correlacional. El grado de relacién fue de 0,678

rho spearman.

En consecuencia, dichas investigaciones son parecidas ya que, coinciden en
que los trabajadores son la fuerza activa de la organizacién por lo que se plantea

estrategias para la solucion de obstaculos a las actividades, evaluacion del tiempo,
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estimacion de logros y recompensas ya que dicho plan facilitara que los trabajadores

cumplan con los avances proyectados.

Con referencia a la hipotesis general presentada en esta investigacion existe
relacion significativa entre la Motivacion laboral y el desarrollo de recursos humanos
de la empresa Novama Consulting And Construction SAC Huanuco, 2021. Se ha
propuesto con un p.v. es 0.000 menor que el valor de 0.05, un margen de error de
a=0.05 con un 95% de confianza a= 0.05(95%, z=+/-1.96), por lo tanto, rechaza la
hipétesis nula (p < a: se y acepta la hipétesis alternativa o de investigacion (p > a: se
acepta Ho), con una significancia bilateral 0.00. Asimismo, el grado de correlacion
es (r=0,793) es de nivel positiva alta. El analisis conlleva a detallar que la motivacién
personal mediante sus dimensiones (direccion, intensidad y perseverancia) tiene
implicancia en el desarrollo de recursos humanos el cual comprende la deteccidon de

necesidades, la programacién, ejecucion y evaluacion.

Dicho resultado es corroborado con el estudio de Pang y Lu (2018) en su
estudio Motivacién organizacional, satisfaccion laboral y desempefio organizacional
cuyo coeficiente de correlacién fue de 0,789 rho spearman. Se concluy6é que los
empleados de las companias de transporte de contenedores perciben incentivos
proporcionales, como bonificaciones. En consecuencia, las investigaciones son
parecidas ya que los resultados por la aplicacion de la correlacion en las dimensiones
intensidad, direccién fueron positivas altas, pues la buena direccién coordina
motivando, con reconocimientos a los recursos humanos para alcanzar el objeto
planeado, asi como dirige las actividades y tareas para obtener resultados. En
resumen, ambos estudios proponen motivar con incentivos, bonificaciones,
complementado por una buena direccion y reconocimientos para alcanzar metas y

objetivos.

En cuanto a la Hipotesis especifica 1 Existe relacion significativa positiva alta
con una rho = 0,972 entre la direccion y el desarrollo de recursos humanos de la
empresa, en los resultados se logré evidenciar que existe una correlacion directa y
significativamente entre la direcciéon y el desarrollo de recursos humanos de la
empresa, se toma la decision de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis

alterna.
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En este sentido se corrobora con el estudio de Checa y Rodriguez (2018) en
su articulo Analisis del liderazgo y su relacién con la motivacion laboral. Los
resultados arrojaron que el 50% de los trabajadores de la empresa ven en sus
superiores un perfil autoritario, el cual muestra que no hay liderazgo sino imposicion
y el 50% de los trabajadores visualizan en sus superiores un perfil de lider y
colaboracién. El grado de relacién fue de 0.557 rho spearman. Por tal motivo
evidenciamos una correlacion moderada. En consecuencia, existe coherencia en las
investigaciones ya que, a través del esfuerzo de los RRHH, cumplimientos de tareas,
establecimiento de metas y logros haran que se concluyan con lo programado pues

una buena obtencion de metas es consecuencia del compromiso con la empresa.

En cuanto a la Hipdtesis especifica 2 Existe relacion significativa entre la
intensidad con el desarrollo de los recursos humanos de la empresa, en los
resultados se pudo evidenciar que existe una correlacion directa y significativamente
entre la intensidad con el desarrollo de los recursos humanos, se toma la decision
de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Asimismo, el grado de
correlacion (r = 0,828) es de nivel alto.

Lo que es corroborado por Rivera (2019) en su estudio sobre la relacién entre
motivacién laboral y retencién de empleados. En donde los resultados mostraron que
la motivacion laboral y la retencidon de los empleados cuenta con un coeficiente de
correlacion de (r = 0.669, p < 0.05), Por tal motivo, es que se llega a definir la
existencia de la relacion positiva entre la motivacién laboral y la retencién de los
empleados. Por consiguiente, estos estudios son divergentes ya que los resultados
muestran que la intensidad y sus indicadores, control de cantidad de esfuerzo
realizado, evaluacion de la velocidad de las actividades y la medicion de la magnitud
fisica, conllevan a la productividad y eficacia en el momento oportuno para la

empresa.

En cuanto a la Hipdtesis especifica 3 Existe relacion significativa entre la
perseverancia con el desarrollo de los recursos humanos de la constructora, en los
resultados se logro evidenciar que existe una correlacion directa y significativamente
entre la perseverancia con el desarrollo de los recursos humanos, se toma la decisién
de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Asimismo, el grado de

correlacion (r = 0,753) es de nivel alto. El analisis esta orientado al tiempo adicional
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con el que aporta el equipo para la superacion de obstaculos presentados durante

las actividades para el cumplimiento del plazo establecido de las obras.

Este resultado es corroborado con Solano (2017) en su estudio Gestion del
talento humano y el desempefio laboral. Asimismo, el grado de relacion fue de 0,689
rho spearman. En conclusion, se afirmo que es necesario la aplicacion de una buena
gestién del talento humano que permita el desarrollo de estos de una forma 6ptima,
asimismo, el desempefio laboral dependera también del compromiso que el
trabajador sienta con la organizacion. Por consiguiente, dichos estudios guardan
relacion ya que los resultados reflejan que la buena gestion de los recursos humanos
se puede lograr mediante la motivacion laboral, resaltando a la perseverancia como
una de sus dimensiones analogas con las que se pueda lograr un éptimo desempeno

en un plazo determinado.

Con respecto a la discusién por métodos, la investigaciéon es de tipo aplicada,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental transversal y con un nivel descriptivo —
correlacional. Asi mismo estos métodos guardan relacion a lo propuesto por Durand
y Romero (2019), Hoyos (2019), Rojas, Cespedes y Bambaren (2020) donde se
confirma que dichos métodos permitieron obtener los resultados planteados para
contribuir a la toma de decisiones y poder alcanzar las metas y los objetivos de la

organizacion.

Con relacion a la discusion por teoria, el trabajo de investigacion tiene como
variable x: motivacién laboral, que segun Robbins y Judge (2018) definen como
procesos que explican la intensidad, direccion y perseverancia del esfuerzo de un
individuo para alcanzar una meta. (p.175). Dicha teoria guarda relacion con lo
propuesto por Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo (2018) donde expresaron
que hace referencia a la potencia psicolégica que estimula a los individuos a crear,
sostener y perfeccionar sus acciones laborales. Se considera que la motivacion es
valorada como el mecanismo de las personas dentro una empresa y, por lo tanto, se
transforma en la fuerza psicolégica de la propia organizacion. La motivacién abarca
una serie de acciones que se realizan para alcanzar la complacencia de las

exigencias (p.2).
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Todo lo anterior guarda relacién con lo propuesto por Pefia y Villén, (2018:
p.181) quienes sefalaron que la motivacion estd asociada con el comportamiento
humano y es una asociacion producida a partir de factores que varian entre lo interno
y externo en el que la aspiracién y las necesidades causan la energia necesaria que

motiva al individuo a efectuar acciones con las que alcanzaran su objetivo.

Siguiendo con la variable y: desarrollo de recursos humanos, que, segun
Chiavenato (2019: p.324) son los procesos que incluyen las actividades de
capacitacién, desarrollo de personal y desarrollo organizacional; todas ellas
representan las inversiones de la organizacién en su personal en el sentido de
incrementar el aprendizaje organizacional y el conocimiento corporativo. Entonces
podemos contextualizar que los procesos de desarrollo consisten en detectar las
necesidades de capacitacion, después programar dichas actividades para luego
ejecutarlas y culminar dentro de la organizacién con una evaluacion de estas. Esto
guarda relacién con lo indicado por Armijos, Bermudez y Mora, (2019) quienes
expresaron que es una ocupacion especialmente directiva, macro-organizacional,

dinamica y en continuo cambio.

Se haya asociada al avance y a la flexibilizacion de los medios de trabajo y a
la alteracion entre las fases de accion de las cuales son a un extendido plazo y su

direccion son de caracter estratégico.

En efecto, las teorias mencionadas lineas arriba son semejantes a las
indicadas como apoyo tedrico de la presente investigacion. Es por ello que la
motivacion laboral y el desarrollo de recursos humanos es fundamental para los

logros organizacionales.
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VI. CONCLUSIONES

Primero. Se determino que existe correlacion positiva alta entre las variables en
estudio, de acuerdo a los resultados obtenidos; teniendo un p.v. es 0.000 menor
que el valor de 0.05, con un 95% de confianza a= 0.05(95%, z=+/-1.96), por lo tanto,
rechaza la hipétesis nula (p < a: se y acepta la hipdtesis alternativa o de
investigacion (p > a: se acepta Ho), con una significancia bilateral 0.00; Asi mismo
tuvo un Rho: 0,793. Se recalca el cumplimiento de las actividades con oportunidad
por parte de la organizacién se atribuye principalmente a la gestién administrativa
y operativa de los recursos humanos, para lograr los resultados planeados con una
accion estratégica de la direccion, logrando con intensidad y oportunidad necesaria,
practicando las recompensas a los recursos humanos, detectando las carencias,
programando actividades para ejecutarlos asi como evaluando el cumplimiento de

los objetivos en caso necesario corrigiendo errores.

Segundo. Se determino que existe correlacion entre la direccion y el
desarrollo de recursos humanos del personal de la empresa. Con un resultado de
Rho = 0,972 positiva alta. Por consiguiente, de acuerdo con los resultados
obtenidos, cabe indicar que una buena direccion permite un adecuado
funcionamiento para la toma de decisiones, establecimiento de las metas
organizacionales y el cumplimiento de las actividades en obra a través del esfuerzo

de los trabajadores.

Tercero. Se determino que existe correlacion entre la Intensidad y el
desarrollo de recursos humanos de los trabajadores de la compafia, una
correlacion (r = 0,828) positiva alta. Por lo tanto, la intensidad evalua la velocidad
de las actividades con el fin de cumplir las metas, permite controlar la calidad de

esfuerzo realizado por el personal.

Cuarto. Se determino que existe correlacion entre la perseverancia laboral y
el desarrollo de recursos humanos de los trabajadores de la organizacion logrando
una correlacion (r = 0,753) positiva alta. Por lo tanto, cabe precisar que la
perseverancia permite superar los obstaculos de la organizacién, evaluar el tiempo
para realizar actividades de acuerdo con el cronograma establecido siendo

recompensados por sus logros.
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VII. RECOMENDACIONES

Primero. Con relacion a la primera recomendacion se sugiere al Gerente general
de la empresa considerar, establecer y mantener dentro de la organizacion esos
vinculos motivacionales, en conjunto con los agentes pertinentes que laboran y
forman parte de esos escenarios importantes para la obtencién de los objetivos, a
través del ofrecimiento de recursos necesarios y basicos; ya que, a mayor
motivacién en los trabajadores, mayor rendimiento y productividad, siendo asi un

gran desarrollo laboral.

Segundo. Se recomienda tomar en cuenta las lineas de direccién y sus
indicadores que de una u otra manera se llevan a cabo ante los procesos de los
trabajadores, considerando todo lo que sea necesario segun sean las necesidades
presentes y sobre todo aquellos recursos pertinentes que seran herramientas

fundamentales ante el avance de los procesos.

Tercero. Se sugiere a la empresa elaborar un plan de trabajo de las
actividades del dia para evaluar el esfuerzo, calidad y tiempo que se toman para el
cumplimiento de las metas establecidas por la organizacién ya que de esta manera
se podra determinar nuevas estrategias para la mejora del proyecto, la continuidad

del trabajador, asi como de recompensas y ascensos.

Cuarto. Se propone incentivar la perseverancia de los empleados en las
labores diarias, asimismo superar obstaculos, entre otras, para ello se debe ofrecer
charlas motivacionales, de formacion y recursos pertinentes ante sus necesidades,
como fuente de valoracién ante la empresa para el logro de la permanencia de los
recursos humanos y para alcanzar mayor competitividad. Sin embargo, se debe
considerar que para lograr la perseverancia en los empleados se tiene que
optimizar los incentivos laborales a fin de estimular e incentivar que se logren las

metas propuestas por la empresa.
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ANEXOS

Anexo 01:

Coeficiente de correlacion por Rangos de Spearman

Coeficiente de Correlacién por Rangos de Spearman
Valor del Coeficiente r (positivo o negativo) Significado

-0.7 a-0.99 Correlacién negativa alta

-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja

-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 2 0.990 Correlacion positiva alta




Anexo 02:

Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general:
¢(Como se relaciona la motivacion | Determinar cémo se relaciona la | Existe relacion significativa entre la Direccién
laboral y el desarrollo de recursos | motivacion laboral y el desarrollo de | motivacion laboral y el desarrollo de ] Enfoque de la
humanos de los trabajadores de la | recursos humanos de los | recursos humanos de los | Motivacion Intensidad investigacion:
empresa NOVAMA Consulting and | trabajadores de la empresa NOVAMA | trabajadores de la empresa NOVAMA | laboral Cuantitativo
Construction S.A.C. Huanuco, 2021? | Consulting and Construction S.A.C. | Consulting and Construction S.A.C. Perseverancia
Huanuco, 2021 Huanuco, 2021. Tipo de
investigacion:
. Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Aplicada
Problemas Especificos:
. . . . Determinar cémo se relaciona la | Existe relacion significativa entre la Nivel de
¢Como se relaciona la direccion y €l | ireccion y el desarrollo de recursos | direccion y el desarrollo de recursos investiaacion:
desarrollo.de recursos humanos de humanos de los trabajadores de la | humanos de los trabajadores de la Descrigtivo '
los trabajadores de .Ia empresa | empresa NOVAMA Consulting and | empresa NOVAMA Consulting and correlacional
NOVAMA Consulting and

Construction S.A.C. Huanuco, 20217

¢,Como se relaciona la intensidad y el
desarrollo de recursos humanos de
los trabajadores de la empresa
NOVAMA Consulting and
Construction S.A.C. Huanuco, 2021?

¢,Como se relaciona la perseverancia
y el desarrollo de recursos humanos
de los trabajadores de la empresa
NOVAMA Consulting and
Construction S.A.C. Huanuco, 20217

Construction S.A.C. Huanuco, 2021.

Determinar cémo se relaciona la
intensidad y el desarrollo de recursos
humanos de los trabajadores de la
empresa NOVAMA Consulting and
Construction S.A.C. Huanuco, 2021.

Determinar cdmo se relaciona
perseverancia y el desarrollo de
recursos humanos de los

trabajadores de la empresa NOVAMA
Consulting and Construction S.A.C.
Huanuco, 2021.

Construction S.A.C. Huanuco, 2021.

Existe relacion significativa entre la
intensidad y el desarrollo de recursos
humanos de los trabajadores de la
empresa NOVAMA Consulting and
Construction S.A.C. en la provincia de
Huanuco, 2021.

Existe relacion significativa entre la
perseverancia y el desarrollo de
recursos humanos de los
trabajadores de la empresa NOVAMA
Consulting and Construction S.A.C.
Huanuco, 2021.

Desarrollo de
recursos
humanos

Deteccion de
necesidades

Programacion
Ejecucion

Evaluacion

Disefio de
investigacion:
No
Experimental

Poblacion:
100
trabajadores.

Técnicas:
Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario
tipo Likert




Variable
(X)

Motivacion
Laboral

Definiciéon Conceptual X

Robbins y Judge (2018:
p.130) definen como
procesos que explican la
intensidad, direcciony
perseverancia del esfuerzo
de un individuo para
alcanzar una meta.
Mientras que la motivacion
en general se preocupa por
el esfuerzo hacia cualquier
objetivo, nosotros
reduciremos el enfoque a
los objetivos
organizacionales.

Anexo 03: Matriz de operacionalizacion de variables

Definiciéon Operacional = Dimensiones
X
La variable fue medida de
acuerdo a las 3
dimensiones, para lograr
los objetivos se ha
aplicado los métodos
estadisticos para obtener
datos medidos con escala

de Likert y se procesaran Direccion
con el estadistico SPSS
Statistics en su version
25.
Intensidad

Perseverancia

Indicadores

Esfuerzo de trabajadores
ingenieros, administrativos y
obreros para la constructora

Establecimiento de metas
organizacionales, cumplir plazos de
entrega de obra

Cumplimiento y organizacion de
actividades, direccion de obra

Control de la cantidad de esfuerzo
realizados

Evaluacion de la velocidad de las
actividades realizadas para cumplir
las metas

Medicion de la magnitud e impacto
fisico

Evaluacion del tiempo para
realizacion de actividades horas
adicionales

Superacioén de obstaculos
presentados en las actividades

Estimacion de logros y
recompensas conclusion y cierre
de obra

items

OO N O WN -

Escala

Ordinal
Likert

Nunca =1
Muy pocas veces =

Algunas veces = 3
Casi siempre = 4
Siempre =5



Variable
(Y)

Desarrollo
de
Recursos
Humanos

Definicion Conceptual Y

Chiavenato (2019: p.324)
Los procesos de desarrollo
de recursos humanos
incluyen las actividades de
capacitacion, desarrollo de
personal y desarrollo
organizacional; todas ellas
representan las inversiones
de la organizacion en su
personal en el sentido de
incrementar el aprendizaje
organizacional y el
conocimiento corporativo.
Entonces podemos
contextualizar que los
procesos de desarrollo
consisten en detectar las
necesidades de
capacitacion, después
programar dichas actividades
para luego ejecutarlas y
culminar dentro de la
organizacion con una
evaluacion de las mismas.

Definicion Operacional Y Dimensiones

La variable fue medida de
acuerdo a las 4 dimensiones,
de los cuales se obtuvieron
los indicadores
correspondientes a estos.
Aplicando los métodos
estadisticos no parameétricos
por tener datos medidos con
escala de Likerty se
procesaran con el estadistico
SPSS Statistics en su
version 25.

Detencion de
necesidades

Programacion

Ejecucion

Evaluacion

Indicadores

Establecimiento de objetivos
organizacionales

Cumplimiento de requisitos

Evaluacion del desempefio del
trabajador

Analisis de problemas del
personal

Proceso de capacitacion al
personal

Establecimiento de temas para
capacitacion del personal

Establecimiento del lugar para
capacitacion

Establecimiento de tiempos para
capacitacion

Establecimiento del personal
que capacitara

Anédlisis de la aplicacion de
informacion aprendida

Procesos de lineas de
capacitacion
Retroalimentacion de la
informacion aprendida

items

31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54

55
56

57
58
59
60

Escala

Ordinal
Likert

Nunca =1
Muy pocas veces =
2
Algunas veces = 3
Casi siempre = 4
Siempre =5



Anexo 04: Instrumentos de recoleccion de datos
Aplicacién del Instrumento

Estimados: estoy realizando una encuesta para recopilar datos acerca de la Motivaciéon Laboral y el
desarrollo de recursos humanos de los trabajadores de la empresa NOVAMA Consulting and
Construction S.A.C. Huanuco, 2021. Les agradecemos por cada minuto de su tiempo en responder
las siguientes preguntas:

INSTRUCCIONES:
Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea conveniente. Se le recomienda responder con la mayor

sinceridad posible. Se agradece su participacion.

Nunca | CasiNunca | Aveces Siempre |Casi Siempre|

1 2 3 4 5
Ne DIMENSION: DIRECCION 1/2(3/4]|5
1 |Lostrabajadores de la empresa se esfuerzan para el cumplimiento de metas con avance de obra?
2 |Los Esfuerzos de los trabajadores coadyuvan el logro de objetivos con avance de obra?
3 |Los participantes en los equipos de trabajo se esfuerzan para cumplir propositos
4 |El esfuerzo desarrollado para el cumplimiento de tareas es recompensado con horas extras?
5 |Se establecen las metas claras en la empresa para entregar las obras de saneamiento, y carreteras?
6 |Se definen indicadores para medir el avance de las metas en la empresa
7 |Las metas se cumplen de acuerdo a lo estipulado en el proyecto
8 |5e planifican las actividades diarias de manera adecuada
9 |Se cumplen de manera eficiente las actividades asignadas en su drea de trabajo
10 |Se cumplen de manera eficaz las actividades asignadas en su area de trabajo
Ne DIMENSION: INTENSIDAD 1/12|13]|4|5
11 |Los esfuerzos de los trabajadores se controlan de acuerdo al avance de la obra
12 |La empresa asigna tareas considerando el tiempo y la cantidad de esfuerzo a ejecutar en las ejecucion de obras
13 |[La cantidad de esfuerzo es distribuido equitativamente en todos los trabajadores de la empresa
14 |La velocidad con la que los trabajadores realizan su trabajo son las requeridas.

15 |Se mide la velocidad en la que aplican esfuerzos los trabajadores en las obras de saneamiento?
16 |5e recompensa la velocidad con la que realiza su trabajo

17 |Lavelocidad que tiene en su trabajo es reconocida por sus superiores

18 |Se tienen indicadores con magnitudes fisicas para medir su trabajo

19 |La magnitud fisica de su trabajo es la esperada,

Ne DIMENSION: PERSEVERANCIA 1/2]13|4|5
20 |Eltiempo de servicios es reconocido por la empresa de conformidad a las normas

21 |Lostiempos de trabajo de una actividad es controlada por la empresa

22 |Los sobretiempos son medidos de manera adecuada

23 |Los scbretiempos son recompensados de acuerdo a ley

24 |Elliderazgo para superar obstaculos es reconocido por la empresa.

25 |Lostrabajadores de la empresa estan preparados para superar los obstaculos en su trabajo
26 |Los obstdculos en el trabajo son superados por acuerdo de equipo.

27 |Los obstaculos en el trabajo son superados en un tiempo oportuno

28 |Loslogros de los trabajadores son recompensados-

29 |Todos los trabajadores se sienten identificados con los logros de la empresa

30 |Los logros personales son reconocidos por sus superiores en la empresa




Aplicacion del Instrumento
Estimados: estoy realizando una encuesta para recopilar datos acerca de la Motivacion
Laboral y el desarrollo de recursos humanos de los trabajadores de la empresa NOVAMA
Consulting and Construction S.A.C. Huanuco, 2021. Les agradecemos por cada minuto de
su tiempo en responder las siguientes preguntas:
INSTRUCCIONES:

Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea conveniente. Se le recomienda responder
con la mayor sinceridad posible. Se agradece su participacion.

Nunca Casi Nunca Aveces Siempre |Casi Siempre|
1 2 3 4 5
_ N® DIMENSION: DETECCION DE NECESIDADES 112(3)4

31 |Los objetivos organizacionales estan planteados participativamente.

32 |Los objetivos organizacionales son de conocimiento de todos los trabajaderes

33 |Los objetivos organizacionales se reflejan en el planeamiento estratégico.

34 |se aportan los requisitos necesario para las actividades a realizar

35 |Se cumiplen todos los requisitos de capacitacion para los trabajadores

36 |Existen procesos de evaluacion del desempefio en los trabajadores

37 |Las capacitaciones son reflejo de la evaluacion de desempefio a los trabajadores

38 |Lostrabajadores tienen conocen su evaluacidn de su desempefio

39 |iSerealiza el andlisis de los problemas del personal para resolverlos?

| 40 |El analisis de problemas de personal se resuelven con criterios especificos?

Ne DIMENSION: PROGRAMACION 1/213(4

41 |Las personas son capacitados de acuerdo a los cargos que desempenian.

42 |Las personas son capacitados de acuerdo a un rol de requerimientos tecnologicos

| 43 |Sedeterminan lostemas de acuerdo a un plan de capacitacion

44 (Seles pregunta a los trabajadores sobre los temas que necesitan capacitacion en la empresa

| 45 (&1 lugar fisico esta preparada para desarroliar las capacitaciones.

46  |[El lugar de capacitacion cumple con condiciones minimas de seguridad e higiene

47 |El lugar de capacitacidn cuenta con implementos tecnoldgicos

| 48 ||l tiempo de duracion de la capacitacion es suficiente para aprender temas propuestos.

| 49 |Los horarios calculados con tiempos definidos para la capacitacion .

50 |Eltiempo en el que se capacita se encuentra dentro de sus horarios de trabajo

51 |Las personas que capacitan son idoneos.

52 |Quienes capacitan entienden los problemas que tienen los trabajadores de la empresa
| No DIMENSION: EJECUCION 112134
| 53 |La capacitacion considera la aplicacion a la situacion real de la empresa.

34 |Se capacitan en temas definidos de acuerdo a las funciones en la empresa

55 |Lo aprendido en la capacitacion se aplica efectivamente.

56 |Se delimitan de manera adecuada las lineas de capacitacion

57 |Laslineas de capacitacion se mejoran continuamente en la empresa

N° DIMENSION: EVALUACION 1/2]13/4

58 |Existe adecuada retroalimentacion en la empresa

59 |Con la retroalimentacion se corrigen problemas identificados en la capacitacion

60 |La retroalimentacion de la capacitacion es permanente en la empresa?




Base de Datos

Anexo 05
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Variable X: Mot

MOTIVACION LABORAL

VARIABLE

PERSEVERANCIA

INTENSIDAD

DIRECCION
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63

65

66
67

68
69
70

74

76

78
79
20

81

82

83

85

86
87

88

89

50
100




Desarrollo de recursos humanos

Variable Y

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

VARIABLE

EVALUACION

EJECUCION

PROGRAMACION

DIRECCION DE NECESIDADES
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a7

49

50
51
52
53
34
35
36
57
58
39

61

62
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Anexo 06. Certificados de Validez de Instrumento

Expertos

Opinién

Dra. Teresa Narvaez Aranibar
Dra. Edith Rosales Dominguez
Dr. Edwin Arce Alvarez

Aplicable
Aplicable
Aplicable

Nota: Certificado de validez (2021)

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE
MOTIVACION LABORAL

N* DIMENSIONES / items Pertinencia1 | Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION: Direccion Si No Si No Si No
1 ¢ Los trabajadores de la empresa se esfuerzan para el cumplimiento de metas con X X X
avance de obra?
2 ¢ Los esfuerzos de los frabajadores coadyuvar el logro de objetivos con avance de x X X
obra?
3 ¢ Los participantes en los equipos de trabajo se esfuerzan para cumplir propositos? X x x
4 | £ esfuerzo desarmollado para el cumplimiento de tareas es recompensado con horas X x x
extras?
5 | iSe establecen las metas claras en la empresa para entregar las obras de 3 x x
saneamiento, y carreteras?
[ ¢5¢e definen indicadores para medir el avance de las metas en la empresa? X x X
7 ¢Las metas se cumplen de acuerdo a lo estipulado en el proyecio? X x x
8 ¢5e planifican las actividades diarias de manera adecuada? x x x
9 | ¢Se cumplen de manera eficiente las actividades asignadas en su area de frabajo? [ x X
10 | ¢Se cumplen de manera eficaz las actividades asignadas en su area de trabajo? [ X X
DIMENSION: Intensidad Si No Si No Si No
11 | ¢Los esfuerzos de los frabajadores se controlan de acuerdo al avance de la obra? [ x X
12 | ¢Lla empresa asigna tareas considerando el tiempo y la cantidad de esfuerzo a ejecutar X X X
&n la gjecucion de obras?
13 | ;La cantidad de esfuerzo es distribuido equitativamente en todes los trabajadores de la X x x
empresa?
14 | ;La velocidad con la que los trabajadores realizan su frabajo son las requeridas?? [3 X X
15 | ¢Se mide Ia velocidad en la que aplican esfuerzos los trabajadores en las obras de X 3 X
saneamiento?
16 | ;Se recompensa la velocidad con la que realiza su frabajo? [ X X
17 | ¢La velocidad que tiene en su trabajo es reconocida por sus superiores? X x ]
18 | ¢Se tienen indicadores con magnitudes fisicas para medir su trabajo? X x x
19 | ¢Lla magnitud fisica de su trabajo es la esperada? X x x
DIMENSION: Perseverancia Si No Si No Si No
20 | iElfiempo de servicios es reconocido por la empresa de conformidad a las normas? X x 3
21 | ilos tiempos de trabajo de una actividad es controlada por la empresa? [ X x
22 | ¢los sobretiempos son medidos de manera adecuada? % % x
23 ¢ Los sobr 50N re de acuerdo a ley? X X %
24 ¢El liderazgo para superar obstaculos es reconacido por la empresa? X 5 3%
25 | ;los trabajadores de la empresa estan preparados para superar los obstaculos en su * X x
trabajo?
26 ¢ Los obstaculos en el trabajo son superados por acuerde de equipa? 4 b4 X
27 ¢ Los obstaculos en el trabajo son superados en un tiempo oportuna? X ® %
28 ¢ Los logros de los trabajadores son recompensados? -4 X 3,
29 ¢ Todos los trabajadores se sienten identificados con los logros de la empresa? X 4 %
30 | iLos logros personales son reconocidos por sus superiores en la empresa? X X X




Observaciones: APLICADA

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dra.: TERESA NARVAEZ ARANIBAR DNI:

10122038

Especialidad del validador: INVESTIGADORA

San juan de Lurigancho, 20 agosto 2021

sy /)
(s

DRA TERESA NARVAES ARANIBAR
DNI 10122038
Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

N° DIMENSIOMNES [ items Pertinencia 1 |Relevancia 2 | Claridad 3 | Sugerencias
DIMENSION: Deteccion de necesidades Si No Si No Si No
31 | ¢Los objetives organizacionales estan planteados participativamente.? X X X
32 | iLos objetives organizacionales son de conocimiento de todos los trabajadores? X X X
33 | ;Los objetives organizacionales se reflejan en el planeamiento estratégico? X X X
34 | jSe aportan los requisitos necesarios para las actividades a realizar? X X X
35 | ;8e cumplen todos los requisitos de capacitacidn para los trabajadores? X X X
36 | jExisten procesos de evaluacion del desempefio en los trabajadores? X X X
37 | iLlas capacitaciones son reflejo de la evaluacion de desempefio a los X X X
trabajadores?
38 | iLos trabajadores conocen su evaluacion de su desempefio? X X X
39 | i5erealiza el analisis de los problemas del personal para resolverlos? X X X
40 | (El analisis de problemas de personal se resuelven con criterios especificos? X X X
DIMENSION: Programacion Si No Si No Si No
41 | ;Las personas son capacitadas de acuerdo a los cargos que desemperfian? X X X
42 | ;Las personas son capacitadas de acuerdo a un rol de requerimientos X X X
tecnoldgicos?
43 | ;8e determinan los temas de acuerdo a un plan de capacitacion? X X X
44 | i Se les pregunta a los trabajadores sobre los temas que necesitan capacitacion X X X
en la empresa?
45 | jEllugar fisico esta preparado para desarrollar las capacitaciones? X X X
46 | ¢Ellugar de capacitacion cumple con condiciones minimas de seguridad e X X X
higiene?
47 | ¢Ellugar de capacitacion cuenta con implementos tecnolégicos? X X X
48 | jEltiempo de duracién de la capacitacion es suficiente para aprender los temas X X X
propuestos.?
49 | ¢Los horaries calculados con tiempos definidos para la capacitacién? X X X
50 | ;Eltiempo en el que se capacita se encuentra dentro de sus horarios de trabajo? X X X
51 | jLas personas que capacitan son idéneas? X X X
52 | i Quiénes capacitan entienden los problemas que tienen los trabajadores de la X X X
empresa?
DIMENSION: Ejecucion Si No Si No Si No
53 7La capacitacion considera la aplicacion a la situacion real de la empresa? X X X
54 | i Se capacitan en temas definidos de acuerdo a las funciones en la empresa? X X X
55 | ;Lo aprendido en la capacitacion se aplica efectivamente? X X X
56 | ;8e delimitan de manera adecuada las lineas de capacitacion? X X X
57 | jLaslineas de capacitacion se mejoran continuamente en la empresa? X X X
DIMENSION: Evaluacion X X X
58 | iExiste adecuada retroalimentacién en la empresa? X X X
59 | iCon la retroalimentacion se corrigen problemas identificados en la capacitacion? X X X
60 | ;Laretroalimentacion de la capacitacién es permanente en la empresa? X X X




Observaciones: APLICA
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

:able [1

Apellidos y nombres del juez validador: DR. EDWIN ARCE ALVAREZ DNI: 23833025

Especialidad del validador: INVESTIGADOR

Lima 19 de agosto del 2021

21

Edwin Arce Alvarez
DNI: 23833025

Firma del Experto Informante.

Especialidad

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE
MOTIVACION LABORAL

N* DIMENSIONES / items Pertinencia1 | Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION: Direccion Si No Si No Si No
1 ¢ Los trabajadores de la empresa se esfuerzan para el cumplimiento de metas con X X X
avance de obra?
2 ¢ Los esfuerzos de los frabajadores coadyuvar el logro de objetivos con avance de x X X
obra?
3 | ¢los participantes en los equipos de trabajo se esfuerzan para cumplir propositos? X x x
4 | £ esfuerzo desarmollado para el cumplimiento de tareas es recompensado con horas X x x
extras?
5 | iSe establecen las metas claras en la empresa para entregar las obras de 3 x x
saneamiento, y carreteras?
[ ¢5¢e definen indicadores para medir el avance de las metas en la empresa? X x X
7 ¢Las metas se cumplen de acuerdo a lo estipulado en el proyecio? X x x
8 | ¢Seplanifican las actividades diarias de manera adecuada? [3 X X
9 | ¢Se cumplen de manera eficiente las actividades asignadas en su area de frabajo? [ x X
10 | ¢Se cumplen de manera eficaz las actividades asignadas en su area de trabajo? [ X X
DIMENSION: Intensidad Si No Si No Si No
11 | ¢Los esfuerzos de los frabajadores se controlan de acuerdo al avance de la obra? [ x X
12 | ¢Lla empresa asigna tareas considerando el tiempo y la cantidad de esfuerzo a ejecutar X X X
&n la gjecucion de obras?
13 | ;La cantidad de esfuerzo es distribuido equitativamente en todes los trabajadores de la X x x
empresa?
14 | ;La velocidad con la que los trabajadores realizan su frabajo son las requeridas?? [3 X X
15 | ¢Se mide Ia velocidad en la que aplican esfuerzos los trabajadores en las obras de X 3 X
saneamiento?
16 | ;Se recompensa la velocidad con la que realiza su frabajo? [ X X
17 | ¢La velocidad que tiene en su trabajo es reconocida por sus superiores? X x ]
18 | ¢Se tienen indicadores con magnitudes fisicas para medir su trabajo? X x x
19 | ¢Lla magnitud fisica de su trabajo es la esperada? X x x
DIMENSION: Perseverancia Si No Si No Si No
20 | iElfiempo de servicios es reconocido por la empresa de conformidad a las normas? X x 3
21 | ilos tiempos de trabajo de una actividad es controlada por la empresa? [ X x
22 | ¢los sobretiempos son medidos de manera adecuada? % % x
23 ¢ Los sobr 50N re de acuerdo a ley? X X %
24 ¢El liderazgo para superar obstaculos es reconacido por la empresa? X 5 3%
25 | ;los trabajadores de la empresa estan preparados para superar los obstaculos en su * X x
trabajo?
26 ¢ Los obstaculos en el trabajo son superados por acuerdo de equipo? X X %
27 ¢ Los obstaculos en el trabajo son superados en un tiempo oportuna? X ® %
28 ¢ Los logros de los trabajadores son recompensados? -4 X 3,
29 ¢ Todos los trabajadores se sienten identificados con los logros de la empresa? X 4 %
30 | iLos logros personales son reconocidos por sus superiores en la empresa? X X X




Observaciones: APLICA
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Y del juez vali : DR. EDWIN ARCE ALVAREZ DNI: 23833025

Especialidad del validador: INVESTIGADOR

Lima 19 de agosto del 2021

an

*Edwin Arce Alvarez

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

DNI: 23833025

Firma del Experto Informante.

Especialidad

N° DIMENSIOMNES [ items Pertinencia 1 |Relevancia 2 | Claridad 3 | Sugerencias
DIMENSION: Deteccion de necesidades Si No Si No Si No
31 | (Los objetives organizacionales estan planteados participativamente.? X X X
32 | iLos objetives organizacionales son de conocimiento de todos los trabajadores? X X X
33 | jLos objetives organizacionales se reflejan en el planeamiento estratégico? X X X
34 | iSe aportan los requisitos necesarios para las actividades a realizar? X X X
35 | ;8e cumplen todos los requisitos de capacitacidn para los trabajadores? X X X
36 | jExisten procesos de evaluacion del desempefio en los trabajadores? X X X
37 | ¢(Las capacitaciones son reflejo de la evaluacion de desempefio a los X X X
trabajadores?
38 | jLos trabajadores conocen su evaluacion de su desempefio? X X X
39 | i5erealiza el andlisis de los problemas del personal para resolverlos? X X X
40 | ;El analisis de problemas de personal se resuelven con criterios especificos? X X X
DIMENSION: Programacion Si No Si No Si No
41 | jLas= personas son capacitadas de acuerdo a los cargos que desemperfian? X X X
42 | ;Las personas son capacitadas de acuerdo a un rol de requerimientos X X X
tecnoldgicos?
43 | iSe determinan los temas de acuerdo a un plan de capacitacién? X X X
44 | i Se les pregunta a los trabajadores sobre los temas que necesitan capacitacidn X X X
en la empresa?
45 | iEllugar fisico estd preparado para desarrollar las capacitaciones? X X X
46 | iEllugar de capacitacién cumple con condiciones minimas de seguridad e X X X
higiene?
47 | ¢Ellugar de capacitacién cuenta con implementos tecnolégicos? X X X
48 | jEltiempo de duracion de la capacitacidn es suficiente para aprender los temas X X X
propuestos.?
49 | ¢Los horarios calculados con tiempos definidos para la capacitacién? X X X
50 | ;Eltiempo en el que se capacita se encuentra dentro de sus horarios de trabajo? X X X
51 | iLas personas que capacitan son idéneas? X X X
52 | i Quiénes capacitan entienden los problemas que tienen los trabajadores de la X X X
empresa?
DIMENSION: Ejecucién Si No Si No Si No
53 7La capacitacién considera la aplicacién a la situacidn real de la empresa? X X X
54 | ;iSe capacitan en temas definidos de acuerdo a las funciones en la empresa? X X X
55 | iLo aprendido en la capacitacién se aplica efectivamente? X X X
56 | ;8e delimitan de manera adecuada las lineas de capacitacion? X X X
57 | iLaslineas de capacitacion se mejoran continuamente en la empresa? X X X
DIMENSION: Evaluacion X X X
58 | ;Existe adecuada retroalimentacion en la empresa? X X X
59 | jiCon la retroalimentacién se corrigen problemas identificados en la capacitacion? X X X
60 | ;Laretroalimentacion de la capacitacion es permanente en la empresa? X X X




Observaciones: APLICA

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X] Aplicable d és de corregir [ ]

Apellids k del juez validador: DRA. EDIHT G. ROSALES DOMINGUEZ

y
DNI: 25703679

Especialidad del validador: INVESTIGADOR

No aplicable [ ]

Lima, 15 de Julio del 2021

DRA. EDITH ROSALES DOMINGUEZ

DNI: 25703679

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

MOTIVACION LABORAL

N* DIMENSIONES / items Pertinencia1 | Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION: Direccion Si No Si No Si No
1 ¢ Los trabajadores de la empresa se esfuerzan para el cumplimiento de metas con X X X
avance de obra?
2 ¢ Los esfuerzos de los frabajadores coadyuvar el logro de objetivos con avance de x X X
obra?
3 ¢ Los participantes en los equipos de trabajo se esfuerzan para cumplir propositos? X x x
4 | £ esfuerzo desarmollado para el cumplimiento de tareas es recompensado con horas X x x
extras?
5 | iSe establecen las metas claras en la empresa para entregar las obras de 3 x x
saneamiento, y carreteras?
[ ¢5¢e definen indicadores para medir el avance de las metas en la empresa? X x X
7 ¢Las metas se cumplen de acuerdo a lo estipulado en el proyecio? X x x
8 ¢5e planifican las actividades diarias de manera adecuada? x x x
9 | ¢Se cumplen de manera eficiente las actividades asignadas en su area de frabajo? [ x X
10 | ¢Se cumplen de manera eficaz las actividades asignadas en su area de trabajo? [ X X
DIMENSION: Intensidad Si No Si No Si No
11 | ¢Los esfuerzos de los frabajadores se controlan de acuerdo al avance de la obra? [ x X
12 | ¢Lla empresa asigna tareas considerando el tiempo y la cantidad de esfuerzo a ejecutar X X X
&n la gjecucion de obras?
13 | ;La cantidad de esfuerzo es distribuido equitativamente en todes los trabajadores de la X x x
empresa?
14 | ;La velocidad con la que los trabajadores realizan su frabajo son las requeridas?? [3 X X
15 | ¢Se mide Ia velocidad en la que aplican esfuerzos los trabajadores en las obras de X 3 X
saneamiento?
16 | ;Se recompensa la velocidad con la que realiza su frabajo? [ X X
17 | ¢La velocidad que tiene en su trabajo es reconocida por sus superiores? X x ]
18 | ¢Se tienen indicadores con magnitudes fisicas para medir su trabajo? X x x
19 | ¢Lla magnitud fisica de su trabajo es la esperada? X x x
DIMENSION: Perseverancia Si No Si No Si No
20 | iElfiempo de servicios es reconocido por la empresa de conformidad a las normas? X x 3
21 | ilos tiempos de trabajo de una actividad es controlada por la empresa? [ X x
22 | ¢los sobretiempos son medidos de manera adecuada? % % x
23 ¢ Los sobr 50N re de acuerdo a ley? X X %
24 ¢El liderazgo para superar obstaculos es reconacido por la empresa? X 5 3%
25 | ;los trabajadores de la empresa estan preparados para superar los obstaculos en su * X x
trabajo?
26 ¢ Los obstaculos en el trabajo son superados por acuerde de equipa? 4 b4 X
27 ¢ Los obstaculos en el trabajo son superados en un tiempo oportuna? X ® %
28 ¢ Los logros de los trabajadores son recompensados? -4 X 3,
29 ¢ Todos los trabajadores se sienten identificados con los logros de la empresa? X 4 %
30 | iLos logros personales son reconocidos por sus superiores en la empresa? X X X
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DRA. EDITH ROSALES DOMINGUEZ
DNI: 25703679

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE
DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

N° DIMENSIOMNES [ items Pertinencia 1 |Relevancia 2 | Claridad 3 | Sugerencias
DIMENSION: Deteccion de necesidades Si No Si No Si No
31 | (Los objetives organizacionales estan planteados participativamente.? X X X
32 | iLos objetives organizacionales son de conocimiento de todos los trabajadores? X X X
33 | jLos objetives organizacionales se reflejan en el planeamiento estratégico? X X X
34 | iSe aportan los requisitos necesarios para las actividades a realizar? X X X
35 | ;8e cumplen todos los requisitos de capacitacidn para los trabajadores? X X X
36 | jExisten procesos de evaluacion del desempefio en los trabajadores? X X X
37 | ¢(Las capacitaciones son reflejo de la evaluacion de desempefio a los X X X
trabajadores?
38 | jLos trabajadores conocen su evaluacion de su desempefio? X X X
39 | i5erealiza el andlisis de los problemas del personal para resolverlos? X X X
40 | ;El analisis de problemas de personal se resuelven con criterios especificos? X X X
DIMENSION: Programacion Si No Si No Si No
41 | jLas= personas son capacitadas de acuerdo a los cargos que desemperfian? X X X
42 | ;Las personas son capacitadas de acuerdo a un rol de requerimientos X X X
tecnoldgicos?
43 | iSe determinan los temas de acuerdo a un plan de capacitacién? X X X
44 | i Se les pregunta a los trabajadores sobre los temas que necesitan capacitacidn X X X
en la empresa?
45 | ;Ellugar fisico esta preparado para desarrollar las capacitaciones? X X X
46 | ¢Ellugar de capacitacidn cumple con condiciones minimas de seguridad e X X X
higiene?
47 | ¢Ellugar de capacitacién cuenta con implementos tecnolégicos? X X X
48 | jEltiempo de duracion de la capacitacidn es suficiente para aprender los temas X X X
propuestos.?
49 | ¢Los horarios calculados con tiempos definidos para la capacitacién? X X X
50 | ¢Eltiempo en el que se capacita se encuentra dentro de sus horarios de trabajo? X X X
51 | ;Las personas gue capacitan son idéneas? X X X
52 | §Quiénes capacitan entienden los problemas que tienen los trabajadores de la X X X
empresa?
DIMENSION: Ejecucién Si No Si No Si No
53 7La capacitacién considera la aplicacién a la situacidn real de la empresa? X X X
54 | ;iSe capacitan en temas definidos de acuerdo a las funciones en la empresa? X X X
55 | ;Lo aprendido en la capacitacién se aplica efectivamenta? X X X
56 | i8e delimitan de manera adecuada las lineas de capacitacion? X X X
57 | ¢Laslineas de capacitacién se mejoran continuamente en la empresa? X X X
DIMENSION: Evaluacién X X X
58 | ;Existe adecuada retroalimentacion en la empresa? X X X
59 | jiCon la retroalimentacién se corrigen problemas identificados en la capacitacion? X X X
60 | ;Laretroalimentacion de la capacitacion es permanente en la empresa? X X X
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Gréfico 3. Dimension 2 Intensidad
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Gréfico 4. Dimension 3 Perseverancia
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Gréfico 5. variable desarrollo de recursos humanos.
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Gréafico 7. Dimension 2 Programacion
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Gréfico 8. Dimension 3 ejecucion
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Gréfico 9. Dimension 4 Evaluacion
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