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RESUMEN

Las empresas en general tienen como propdésito conseguir la eficiencia, la productividad y el
mejoramiento de la competitividad, y para tal finalidad es fundamental que todos sus procesos
se desarrollen correctamente y en este sentido es clave enfatizar en la gestion adecuada de los
recursos humanos que son el Unico recursos vivo de toda organizacion y que dinamiza al resto
de recursos organizacionales y si ellos, o si no son los idéneos, traerd graves consecuencias en el
desempefio organizacional en perjuicio de la inversion de los propietarios.

La investigacion busca emple6 el instrumento de recojo de datos, Ilamado cuestionario, y la
técnica llamada encuesta y empled el método deductivo-inductivo, trabajando con una poblacion
y muestra de 45 colaboradores.

La investigacion identifico que la gestion de recursos humanos en la empresa se desarrolla de
una manera empirica (50% de respuestas negativas), o que trae como consecuencia que la
motivacion en la empresa Global Motors Servicios Generales E.I.LR.L., sea baja (61% de

respuestas negativas).

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, motivacion de personal, eficiencia,

productividad, productividad.
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ABSTRACT

The purpose of companies in general is to achieve efficiency, productivity and the improvement
of competitiveness, and for this purpose it is essential that all their processes are developed
correctly and in this sense it is key to emphasize the adequate management of human resources
that are the only living resource of any organization and that energizes the rest of the
organizational resources and if they, or if they are not the ideal ones, it will have serious
consequences in the organizational performance to the detriment of the owners' investment.
The research search used the data collection instrument, called a questionnaire, and the
technique called survey and used the deductive-inductive method, working with a population
and sample of 45 collaborators.

The research identified that human resource management in the company is developed in an
empirical way (50% of negative responses), which results in low motivation in the Global

Motors General Services EIRL company (61% of responses negative).

Keywords: Human resource management, staff motivation, efficiency, productivity,

productivity.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La globalizacion trae consigo una serie de retos y desafios para las empresas que la
unica forma de abordarlos ventajosamente es ser mas productivos y mas
competitivos, y enfatizando en el recurso humano que debe ser el mas idoneo, pero
en la mayor parte de las empresas Unicamente Se preocupan por Sus recursos
materiales, tecnoldgicos, mercadoldgicos y econdémicos, dejando de lado también a

los recursos administrativos.

La gestion de personal entendida como el conjunto de procedimientos para conseguir
el mejor personal, es practicamente ignorada e inoperativa en las empresas en el Per(
en general y en Cajamarca en particular lo cual trae una gran afectacion a la
motivacion laboral que es el estado psicoldgico de los trabajadores y que se refleja y
en un comportamiento individual, grupal y organizacién y que le impide

desempefiarse eficaz y eficientemente en su vida cotidiana laboral.

La empresa Global Motors Servicios Generales E.I.LR.L., no es ajena a este contexto
de graves inconvenientes que no suman a la eficiencia empresarial, en donde se
observa un clima organizacional con débiles relaciones interpersonales, baja
identificacion, desmotivacion y actitud mental negativa en los colaboradores porque
no fueron seleccionados adecuadamente ni estan desempefiando sus labores de
acuerdo a sus capacidades. Porque la gestion de personal es empirica y no cuentan

con la persona adecuada.
Es por este motivo, se decidio realizar la presente investigacion denominada: Gestion

de Recursos Humanos y Motivacion en la empresa Global Motors Servicios
Generales E.1.R.L., 2020.
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1.2

1.3

14

FORMULACION DEL PROBLEMA

La pregunta a resolver con el desarrollo de la investigacion es la siguiente: ( CUAL
ES EL NIVEL DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y MOTIVACION
EN LA EMPRESA GLOBAL MOTORS SERVICIOS GENERALES E.I.R.L.,
20207

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

3.3.1 Teorica con la investigacion se busca corroborar estudios previos y conceptos
claves relacionados a gestion y motivacion para contribuir con el mundo académico;
también el estudio determinaréa el grado de relacion entre las variables de estudio.
3.3.2 Préctica: la investigacion servira a os gerentes de la empresa Global Motors
Servicios Generales E.ILR.L., de Cajamarca para que mejoren sus procesos de

personal y el grado de la motivacion del personal y en base a ello corregir la

problematica, como Unica manera de ser mas competitivo.

3.3.3 Metodoldgica: la investigacion aporta las herramientas para evaluar las
variables como el andlisis descriptivo y analisis para medir el grado de relacion.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Determinar el nivel de gestion de recursos humanos y motivacion del

personal de Global Motors Servicios Generales E.I.R.L, Cajamarca 2020.
1.4.2 Obijetivos especificos
Establecer la gestion del personal de Global Motors Servicios Generales

E.I.LR.L, Cajamarca 2020.
15



Establecer las caracteristicas de la motivacion del personal de Global Motors
Servicios Generales E.I.R.L, Cajamarca 2020.

16



CAPITULO II

MARCO TEORICO
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2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

(Morales, 2016), concluye:

La gestion de personal, no es asumido por personas especialistas, que sepan los
procedimientos, la mayor parte de los establecimientos aplican la gestion de
personal empirica.

No se aplica gestion de personal profesional, en su totalidad, solo un
establecimiento lo hace.

Se realiza la gestién de personal, en forma préactica en la mayor parte de los
establecimientos.

El reclutamiento, seleccién y la evaluacion del desempefio, no se basa en un
analisis de cargos.

La induccién es inadecuada, debido ya que los directores no cuentan con los
instrumentos pertinentes.

La evaluacién del desempefio, la realizan empiricamente e inadecuada.

No existe un plan de capacitaciones y motivacional.

2.1.2 Antecedentes nacionales

(Chévez, 2018), concluye que:

Existe una relacion significativa entre la gestion de personal y el desempefio
laboral en el servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins - Lima, 2017, que la relacion entre el desempefio laboral y el
mantenimiento de las personas, tiene correlacion moderada, que la relacion entre
la variable desempefio laboral y el desarrollo del personal tiene correlacion
moderada y que la relacion entre el desempefio laboral y el control de las personas

tiene correlacion alta.

(Landeo, V., 2019), concluye que:

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la estrategia
organizacional de los trabajadores de la empresa constructora Saga en el 2017,
donde la gestion del talento humano es percibida por el 44.8% de los trabajadores

18



en un nivel medio y que existe relacion significativa entre el reclutamiento y
seleccion personal, el desempefio del personal y el desarrollo y recompensa
laboral con la estrategia organizacional de los trabajadores de la empresa
constructora Saga en el 2017. Donde el reclutamiento y seleccion del personal la
empresa esta de acuerdo al 43.7%, el desempefio laboral al 49.4% vy el desarrollo

y recompensa laboral el 48.3% de los trabajadores es bueno.

2.1.3 Antecedentes locales

(Salazar, 2015), concluye:

Las empresas de intermediacion laboral de la ciudad Cajamarca no tienen plan
personal, solo reaccionan cuando falta cubrir un puesto de trabajo, no cumplen
con la seleccién de personal por f alta de tiempo para realizar éstos
procedimientos, sélo contratan a su personal observando los costos laborales, pero
no observan la influencia negativa de algunas modalidades de contratacion del
personal, no realizan capacitacion a su personal y no realizan una evaluacion de
desempefio laboral a su personal.
- La conducta de los trabajadores de las empresas de intermediacion laboral
de la ciudad de Cajamarca esté afectada por la carencia de gestion de factores
que afectan la motivacion, el ambiente de trabajo y las erréneas modalidades

de contratacion.
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2.2

Bases Tedricas

2.2.1 Comportamiento Organizacional

Robbins & Coulter (2013), nos dice que esta teoria es un nuevo enfoque de la teoria
general de la administracion: que propone el pensamiento normativo y prescriptivo
de la teoria clasica, de las relaciones humanas de la burocracia y la adopcién de

posiciones mas flexibles.

Sostiene que una organizacion por ser uno solo sera efectiva en la medida que las

personas trabajen coordinada e integramente.

La teoria del comportamiento se basa en la conducta humana, que se centra en el

individuo, con relacion a factores internos.
Origenes de la teoria del comportamiento
Esta teoria nace en:
e Oposicidn radical a las teorias existentes
e Critica a la teoria de las relaciones humanas y clasica.

e Porlaincorporacion de la sociologia en la teoria general de la administracion.

2.2.1.1 Concepto de Recursos Humanos

Para Brunet (2014), gestion de personal es el conjunto de procedimientos
secuenciales para gestionar todo lo relacionado con las personas que
incluyen reclutamiento interno y externo, seleccion, contratacion, induccion,
capacitacion, remuneraciones y evaluacion de desempefio. Estos procesos
buscan conseguir al personal idoneo, aquel que tiene un balance entre la
parte personal y la parte profesional, es decir, aquel que es buena persona y

buen profesional.

Objetivos
e Conseguir, mantener y desarrollar personas con habilidades personales,

interpersonales para conseguir las metas organizacionales.
20



e Promover un ambiente organizacional agradable y atractivo para el
desarrollo y la situacion personal y el logro de las metas de cada
individuo.

e Buscar la efectividad con el personal disponible.

2.2.1.2 Dimensiones de calidad de servicio

Las dimensiones a estudiar en el presente estudio, son las mencionadas por

Chiavenato (2015) y son los siguientes:

1. Reclutamiento de Personal; consiste en escoger del mercado
laboral a las personas idoneas para ocupar un puesto de trabajo
vacante vacante y que los convoca a través de los medios de
comunicacion tradicional y modernos. Se trata de una eleccion
reciproca que depende de una gran cantidad de factores y
situaciones.  Existe convocatoria interna y externa. El interno
consiste en la busqueda de los candidatos que trabajan al interno de
una organizacion, entre los colaboradores que retnan los requisitos
del puesto vacante o que se encuentren en el inventario de personal
como aptos para una promocion interna. El externo busca los
candidatos en el mercado externo de personal, para someterlos a un

proceso de seleccién mediante técnicas e instrumentos profesionales.

2. Seleccidn de Personal; este proceso busca elegir entre dos o mas
personas a personas externas que reunan la mayor cantidad de
requisitos del puesto, buscando la persona adecuada para el puesto
adecuada. Bajo este contexto se busca la eficiencia y la mejor

performance del personal, asi como la eficacia organizacional.

3. Contratacion del personal; es la formalizacion de la relacion
contractual mediante el alineamiento con la legislacion laboral
vigente en el Per( con apego a la ley laboral de la futura relacion de
trabajo para garantizar deberes y derechos, tanto del trabajador como
del empleador. La contratacion se concretiza mediante un

documento legal llamado contrato de trabajo en el que figura todas
21



las condiciones pactadas para el contrato en cualquiera de las

modalidades convenidas.

Induccion del personal; llamada también socializacion o
introduccidn que busca proporcionar informacion verbal y/o escrita
sobre la organizacion y del puesto de trabajo, al nuevo trabajador
para que se adapte rapidamente a su puesto de trabajo y de esta
manera pueda familiarizarse y producir lo mas rapido posible para

beneficiar del desarrollo de las actividades de la organizacion.

Retribucion del personal; se refiere a las contraprestaciones que la

empresa otorga a un trabajador por la labor realizada y puede tomar

la forma de remuneracion o beneficios sociales.

2.2.2 Motivacion del personal

(Robbins y Coulter, 2013); indica que es un estado psicol6gico de una persona

que puede conllevar a actuar en forma positiva o negativa.

2.2.2.1 Teoria de motivacional de Herzberg

(De la Calle y Ortiz , 2018), sefiala que Herzberg sostiene en esta teoria, que las

personas son influidas por 2 factores:

Los factores intrinsecos son controlados por el individuo porque tiene relacién con

todo lo que realiza y su rendimiento. Estan relacionados con el crecimiento

individual, el reconocimiento y autorrealizacion.

Tabla 1

Factores de la Teoria de Herzberg

Factores intrinsecos

Contenido del puesto de trabajo
1. El trabajo propiamente dicho
2. Realizacion

3. Reconocimiento

Factores extrinsecos

Contexto del puesto de trabajo
1. Las condiciones de laborales
2. Gestién empresarial

3. Retribucién
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4. Crecimiento profesional 4. Relacion con sus superiores

5. Responsabilidad 5. Beneficios sociales

Nota. Muestra los factores identificados por Herzberg para explicar la motivacion

2.2.3 Dimensiones motivacion del personal

Segun (Robbins y Coulter, 2013), son:

1. Factores intrinsecos; Llamado también motivacionales, se relacionan con

la satisfaccion en el puesto de trabajo y con las caracteristicas de las tareas

que el personal desarrolla. Estos factores son controlables por la persona,

relacionados con lo que él hace y la forma como lo hace. Involucran el

crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento, autorrealizacion,

responsabilidad en funcion de su trabajo. Entre ellos tenemos:

- Logros y reconocimiento

- Autonomia

- Responsabilidad

- Ascenso.

2. Factores extrinsecos; llamados también higiénicos, se relacionan con el

ambiente laboral en el que las personas desempefian su trabajo y que son

administradas por la empresa o institucion. Son incontrolables por el

personal. Entre ellos tenemos:

Retribucion econémica y no econémica
Politica organizacional

Relacion vertical y horizontal en el trabajo
Infraestructura

Supervision

Seguridad ocupacional

23



2.3

Discusion tedrica

Hoy en dia los procesos desarrollados dentro de la administracién de recursos
humanos, han tomado gran importancia dentro de las organizaciones y la han
orientado a desarrollarse y definirse como un conjunto de procesos estratégicos,
ya que se afirma que el ser humano es el factor que da ventaja competitiva a la
organizacion, la gestion humana es la encargada de procurar la mejor eleccion,
desarrollo y organizacion de los seres humanos en una organizacion, brindando
satisfaccion en el trabajo y buscando el mejor rendimiento a favor de unos y
otros. Chiavenato (2002)

Los procesos que componen el desarrollo de la gestion del personal son: el
reclutamiento y la seleccién, la iniciacion de los nuevos empleados en la
organizacion, la socializacion, la capacitacion para empleados nuevos en un
puesto, la mejora del desempefio en el trabajo, la obtencién de cooperacion
creativa y el desarrollo de buenas relaciones de trabajo, el aumento del potencial
y desarrollo del individuo, la evaluacién de la actuacion de los empleados, la
retribucion de los empleados a través de incentivos y beneficios, la gestion de la
salud, entre otras, como es expuesto por los diferentes autores (Chiavenato, 2002;
Rodriguez, 2002).

Finalmente, sefialar que los procesos no pueden verse de manera aislada; deben
identificarse de acuerdo con un objetivo planteado, ya que son un conjunto de
actividades o eventos gue se realizan con un fin determinado. Los procesos son
actividades naturales que las organizaciones realizan con fines a su
mantenimiento, desarrollo, sostenibilidad y productividad, en procura de la
consecucion de los objetivos organizacionales fundados en su mision y vision
(Garcia, 2008). Es de esta manera que se define un proceso de gestién humana,

haciendo hincapié en la motivacion del personal.
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2.4

Definicion de términos basicos

Actitudes; conducta del trabajador en su centro laboral que determina un
comportamiento que puede ser positivo 0 negativo (Brunet,2014)

Competitividad; llamada también ventaja competitiva y se refiere a la capacidad
que tiene una persona u organismo social para ser mas rentable en la sociedad
(Chiavenato, 2015)

Comportamiento organizacional; conjunto de conductas de manifestacion
individual, grupal y organizacional en un organismo social. (De la Calle y Ortiz,
2018).

Desempefio; Performance de un trabajador en el ejercicio profesional en el

cumplimiento de sus tareas. (Puchol, 2000).

Efectividad; es aquella aptitud del ser humano que le permite alcanzar sus objetivos

haciendo un uso racional de los recursos disponibles. (Chiavenato, 2015).

Gestion de recursos humanos; conjunto de procedimientos que realiza el area del
personal para conseguir el mejor personal para ocupar los puestos de trabajo de una

manera efectiva. (Robbins y Coulter, 2013).
Motivacion del personal; se refiere al estado emocional y mental de las personas que
trabajan en una organizacion para desarrolle sus actividades en forma adecuada. (De la

Calley Ortiz , 2018).

Productividad; indicador que mide el rendimiento de los recursos productivos.
(Puchol, 2000).

Talento Humano; conjunto de personas competentes e integras que desarrollan una

determinada tarea en una empresa o institucion. (Chiavenato, 2015).
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2.5

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
2.5.1. Hipdtesis general
La gestion de recursos humanos tiene una relacion significativa con la motivacién
del personal en la empresa Global Motors Servicios Generales E.l.R.L., de

Cajamarca, 2020.

2.5.2. Hipotesis especificas

El reclutamiento tiene una relacion significativa con la motivacion del
personal de la empresa Global Motors Servicios Generales E.I.R.L., de

Cajamarca, 2020.

La seleccion tiene una relacion significativa con la motivacion del personal
de la empresa Global Motors Servicios Generales E.I.R.L., de Cajamarca,
2020.

La contratacion tiene una relacion significativa con la motivacion del
personal de la empresa Global Motors Servicios Generales E.I.R.L., de

Cajamarca, 2020.

La induccidn tiene una relacién significativa con la motivacion del personal
de la empresa Global Motors Servicios Generales E.I.R.L., de Cajamarca,
2020.

La retribucion tiene una relacion significativa con la motivacion del personal
de la empresa Global Motors Servicios Generales E.I.R.L., de Cajamarca,
2020.

2.5.3 Variables

Variable X = Gestién de recursos humanos.

Variable Y = Motivacion del personal.
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6.4 OPERATIVIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 2.

Operacionalidad de las variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Instrumentos v tecnicas
Intermo
Administracion optima de  Reclutamiento  Externo
Conjunto de las personas Evaluacion del curriculum vitae
procedimientos para Examen de conocimientos
contar con el personal Seleccion Examen psicologico
Gestion de  jdoneo. (Chiavenato, Entrevista
recursos 2015) Contrato a plazo determinado
humanos Contratacion Contrato a plazo indeterminado La investigacion empled
Induccién Infarmacian verbal el instrumento del
Informacion escrita cuestionario v la técnica
Retribucion Sueldos de la encuesta
Beneficios sociales
Factores Logros ¥ reconocimisnto
Intrinsecos Autonomia
Responsabilidad
ASCcenso
Estado psicologico de un Estado mental de una Factores Retribucion economica y no
Maotivacion individual frente a su persona en su centro Exirinsecos economica
del personal contexto laboral. (Brunet, laboral v que pusde ser Pualitica empresarial

2014}

positivo 0 negativo.

Relaciones laborales
Infraestructura
Supervision

Seguridad ocupacional

Nota. Muestra la operacionalizacidon de las variables de la investigacién
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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3.1

3.2

Unidad de analisis, universo y muestra

3.1.1 Unidad de analisis

Hernandez, Fernandez & Batista, (2010) sefialan que unidad de analisis esta
constituida por personas, organizaciones, documentos, archivos, entre otros; que

puedan brindar informacidn para validar o contrastar las variables de estudio.

Para el presente estudio nuestra unidad de andlisis es la empresa Global Motors
Servicios Generales E.I.R.L., y nuestra unidad de observacion son los trabajadores

que laboran en dicho establecimiento.

3.1.2 Universo

La poblacion en el estudio estuvo conformado por los 45 trabajadores que laboran

empresa Global Motors Servicios Generales E.I.R.L.

3.1.3 Muestra

La muestra de estudio es no probabilistica tipo censo y estd compuesta por los 45
colaboradores que trabajan en la empresa Global Motors Servicios Generales

E.I.LR.L. de Cajamarca.

Tipo, nivel y disefio de investigacion

Aplicado, puesto que el estudio busca resolver problemas especificos de la empresa
asociados a la gestién de personal y motivacion, para un periodo determinado de

estudio.

Descriptivo, puesto que el estudio mide, evalla y recolecta los datos de cada
dimension, ademas determina el grado de relacion entre ambas variables (Hernandez,
Fernandez y Batista, 2010).

Disefio no experimental, de corte transversal, puesto que se recogio la informacién
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en un tiempo determinado y sin ser manipulado deliberadamente, sino tal como se

refleja en la realidad.

RECLUTAMIENTO

SELECCION

CONTRATACION

INDUCCION

RETRIBUCION

FIGURA 1. CORRELACION DE VARIABLE

3.3  Método de investigacion

11111

GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

2

MOTIVACION DEL PERSONAL

' FACTORES INTRINSECOS
FACTORES
- EXTRINSECOS

El método utilizado fue el hipotético — deductivo, porque su enfoque es cuantitativo y

estd debidamente apoyada en la estadistica, que seran tabulados una vez obtenidos

los datos, para presentarlos en tablas estadisticas.

Es decir, el analisis de datos se realiz6 en funcion de los indicadores de las

dimensiones de cada variable de la investigacion. Dichos resultados se contrastaron

con los objetivos especificos, los antecedentes y el maco tedrico con lo cual se hara

la discusion de resultados.

3.4  Técnicas e instrumentos de investigacion

Para el estudio se utilizd, la encuesta como técnica y el instrumento fue el

cuestionario que permitio recoger los datos de cada una de las variables.

Variable

Técnica

Instrumento

Gestion de Recursos
Humanos

Encuesta

Cuestionario adaptado
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3.5

Motivacion del Personal Encuesta

Cuestionario adaptado

Para Huamanchumo (2015; Citado en Flores & Ocon, 2020, p. 14) el cuestionario

es un instrumento de recoleccion de datos conformado por un conjunto de

preguntas.

Validez y confiabilidad

Para Celima & Campos (2005) validar implica realizar un proceso de comparacion

con un patron de referencia, para la validez se utilizara juicio de expertos o

instrumentos validados en estudios previos; y para medir la confiabilidad se utilizara

el coeficiente de correlacion de Pearson, que nos permitira medir la consistencia

interna de los items de los instrumentos.

La validez del instrumento, esta dada por que dichos instrumentos han sido utilizados

en estudios previos relacionados con nuestras variables; para la confiabilidad del

instrumento se utilizé la siguiente formula:

NZxy-(Zx)Zy)

o/ INEX*- (£x)7) NZy?- (£y)?]

Donde:

: nimero de elementos

: suma del resultado de x,y
: suma de X

: sumade y

: suma de cuadrados de x

: suma de cuadrados de y

31



3.6

Técnica de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento y analisis de los datos de las variables calidad de servicio y
lealtad de marca, se utilizo el programa Microsoft Excel, mediante tablas estadisticas

con formato APA.
En efecto, la aplicacion y recoleccion de la informacion fue de corte transversal, es

decir, se aplico en un periodo determinado de tiempo y por Unica vez, mediante

encuestas previamente definidas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
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4.1

RESULTADOS

En el presente capitulo, presentamos los resultados obtenidos mediante la aplicacion
de las encuestas y analisis de los resultados, en primer lugar se aborda la informacion
relacionada con la variable Gestion de Personal y en segundo lugar analizamos la
informacion de la variable motivacion del personal, para finalmente determinar el
grado de relacién entre ambas. Los cuestionarios se han determinado el coeficiente

de correlacion de Pearson.

4.1.1. Analisis descriptivo

4.1.1.1 Gestion de Recursos humanos

A. Reclutamiento
Tabla 3.

Reclutamiento interno

Alternativas Frecuencia %
Si 2 5

No 23 51
No sabe/no opina 20 44
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre reclutamiento interno de los
trabajadores de la empresa.

= Frecuencia E%

60
50
40
30
20
10

==

) ll

%2}
2

No sabe/no opina

Figura 2. Reclutamiento interno
Fuente Tabla 3
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Anélisis e interpretacion

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se realiza reclutamiento
interno en Global Motors, el 5% manifestd que si, mientras que el 44% dijo que No sabe
No opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una
mala gestion de recursos humanos que desmotiva al personal porque ven que no hay

posibilidad de ser promovido.

Tabla 4.

Reclutamiento externo

Alternativas Frecuencia %
Si 18 40
No 16 36
No sabe/no opina 11 24
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre reclutamiento externo de
los trabajadores de la empresa.

= Frecuencia %

45
40
35
30
25
20
15
10

(TR

Il
NI

. I
. LIl

o

No sabe/no opina

Figura 2. Reclutamiento externo
Fuente Tabla 4
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Anélisis e interpretacion
De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se realiza reclutamiento
externo en Global Motors, el 40% manifestdé que Si, mientras que el 36% dijo que No.
Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una mala gestion
de recursos humanos que desmotiva al personal porgque ven que no hay posibilidad de ser
promovido.

B. Seleccion
Tabla 5.

Evaluacién curricular

Alternativas Frecuencia %
Si 18 40
No 16 36
No sabe/no opina 11 24
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre la evaluacion curricular de
los trabajadores de la empresa.

= Frecuencia =%

45
40
35
30
25
20
15
10

I

I

Si

No sabe/no opina

Figura 3. Evaluacion curricular
Fuente Tabla 5
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Anélisis e interpretacion

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se realiza examen curricular

en Global Motors, el 40% manifestd que Si, mientras que el 36% dijo que No. Esta

situacion igualmente debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una mala

gestion de recursos humanos que desmotiva al personal porque ven que no hay posibilidad

de ser bien seleccionado.

Tabla 6.

Examen de conocimientos

Alternativas Frecuencia %
Si 3 7

No 33 73
No sabe/no opina 9 20
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre el examen de conocimientos
de los trabajadores de la empresa.

80
70
60
50
40
30
20
10

3 7 =0—

Frecuencia %

73

:33 -
' 20

Si No No sabe/no opina

Figura 4. Examen de conocimientos
Fuente Tabla 6
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Andlisis e interpretacion

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se realiza examen de

conocimientos en Global Motors, el 73% manifesto que No, mientras que el 20% dijo que

No Sabe No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica

una gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque ven que no

hay posibilidad de ser bien seleccionado.

Tabla 7

Examen psicolégico

Alternativas Frecuencia %
Si 0 0

No 34 76
No sabe/no opina 11 24
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre el examen psicoldgico
de los trabajadores de la empresa.

Frecuencia %

80
70 76
60
50
40
30 =
20 24
10 —

0 0 = =FI=
0 — :

Si No No sabe/no opina

Figura 5. Examen psicolégico
Fuente Tabla 7
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Anélisis e interpretacion

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se realiza examen psicoldgico
en Global Motors, el 76% manifesté que No, mientras que el 24% manifestd que No Sabe
No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una
gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque ven que no hay

posibilidad de ser bien seleccionado.

Tabla 8.

Entrevista
Alternativas Frecuencia %
Si 0 0
No 39 87
No sabe/no opina 6 13
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre la entrevista
de los trabajadores de la empresa.

Frecuencia %

100
90
80 87
70
60
50
40
30 39
20
10 o o = _6_ =13

Si No No sabe/no opina

Figura 6. Entrevista
Fuente Tabla 8
Analisis e interpretacién

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se realiza entrevistas de
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personal en Global Motors, el 87% manifestd que No, mientras que el 13% manifesto que

No Sabe No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica

una gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque ven que no

hay posibilidad de ser bien seleccionado.

C. Contratacion

Tabla 9.

Contrato a plazo determinado

Alternativas Frecuencia %
Si 30 67
No 15 33
No sabe/no opina 0 0

Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre el contrato a plazo

Determinado de los trabajadores de la empresa.

70
60 67
50
40
30

=TE
20 : §

Si

Frecuencia

10 =

%

0 0

No sabe/no opina

Figura 7. Contrato a plazo determinado
Fuente Tabla 9

Analisis e interpretacion

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se realiza contrato

determinado en Global Motors, el 67% manifesto que Si, mientras que el 33% manifesto

que No. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una
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gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque ven que no hay

posibilidad de ser estable.

Tabla 10.

Contrato a plazo indeterminado

Alternativas Frecuencia %
Si 30 67
No 15 33
No sabe/no opina 0 0

Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre el contrato a plazo
indeterminado de los trabajadores de la empresa.

Frecuencia %
70
60 67
50
40
30 :
30 33

20 =

0

Si No No sabe/no opina

Figura 8. Contrato a plazo indeterminado
Fuente Tabla 10

Analisis e interpretacion

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se contrata a plazo
indeterminado en Global Motors, el 67% manifesto que Si, mientras que el 33% manifestd
que No. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una

gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque ven gque no hay
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posibilidad de ser estable.

A. Induccion

Tabla 11.

Informacién verbal

Alternativas

Frecuencia %

Si

No

No sabe/no opina
Total

14 31
29 64
2 4

45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre la informacién verbal
de los trabajadores de la empresa.

70
60
50
40
30
20
10

==

Si

Frecuencia %

64

31 29

2 4

No No sabe/no opina

Analisis e interpretacién

Figura 9. Informacién verbal
Fuente Tabla 11

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se realiza informacion verbal

en Global Motors, el 64% manifestd que No, mientras que el 31% manifestd que Si. Esta

situacién debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una gestion empirica

de recursos humanos que desmotiva al personal porque ven que no hay posibilidad de

estar bien informado.
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Tabla 12.

Informacién escrita

Alternativas

Frecuencia %

Si

No

No sabe/no opina
Total

14 31
29 64
2 4
45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre la informacion escrita
de los trabajadores de la empresa.

70

60

50

40

30

20

10

===

Si

Frecuencia %

64

2 4

No No sabe/no opina

Analisis e interpretacion

Figura 10. Informacion escrita
Fuente Tabla 12

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se realiza informacion escrita

en Global Motors, el 64% manifestd que No, mientras que el 31% manifestd que Si. Esta

situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una gestion empirica

de recursos humanos que desmotiva al personal porque ven que no hay posibilidad de

estar bien informado.
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D. Retribucién

Tabla 13.

Sueldos
Alternativas Frecuencia %
Si 2 4
No 33 73
No sabe/no opina 10 22
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre la informacion escrita

de los trabajadores de la empresa.

80
70
60
50
40
30
20
10

Frecuencia %

73

==

Si No

22
=10=

No sabe/no opina

Analisis e interpretacion

Figura 11. Sueldos
Fuente Tabla 13

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se proporciona sueldos justos

y equitativos en Global Motors, el 73% manifesté que No, mientras que el 22% manifesto

que No Sabe No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque

implica una gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque

afectaria la identificacion.

44



Tabla 14.

Beneficios sociales

Alternativas Frecuencia %
Si 2 4

No 33 73
No sabe/no opina 10 22
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre los beneficios sociales

de los trabajadores de la empresa.

80
70
60
50
40
30
20
10

Si

Frecuencia %

73

33
22
10

No

No sabe/no opina

Analisis e interpretacion

Figura 12. Beneficios sociales
Fuente Tabla 14

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si se proporciona beneficios

sociales de Ley en Global Motors, el 73% manifesto que No, mientras que el 22%

manifestd que No Sabe No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia,

porque implica una gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal

porque afectaria la identificacion.
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4.2. Motivacion del personal
A. Factores intrinsecos
Tabla 15.

Logros y Reconocimiento: Reconocimientos

econdmicos
Alternativas Frecuencia %
Si 5 11
No 30 67
No sabe/no opina 10 22
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre los reconocimientos
Econdmicos de los trabajadores de la empresa.

Frecuencia %

70
60 67
50
40

30 —
20 i 30

- - 22
0 s =& = =5

Si No No sabe/no opina

Figura 13. Logros y Reconocimientos: Reconocimientos econdmicos
Fuente Tabla 15

Analisis e interpretacion

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si reciben reconocimientos
econdmicos en Global Motors, el 67% manifestd que No, mientras que el 22% manifestd
que No Sabe No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque
implica una gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque

afectaria el compromiso laboral.
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Tabla 16.
Logros y Reconocimiento: Reconocimientos

no econdmicos

Alternativas Frecuencia %
Si 5 11
No 30 67
No sabe/no opina 10 22
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre los reconocimientos
No economicos de los trabajadores de la empresa.

Frecuencia %

70

60 67
50

40

30 =

20 30 :
7 22
10 51 ; =i

Si No No sabe/no opina

Figura 14. Logros y Reconocimientos: Reconocimientos no econémicos
Fuente Tabla 16
Analisis e interpretacion
De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si reciben reconocimientos no
econdmicos en Global Motors, el 67% manifestd que No, mientras que el 22% manifesto
que No Sabe No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque
implica una gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque

afectaria el compromiso laboral.
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Tabla 17.

Autonomia
Alternativas Frecuencia %
Si 14 31
No 29 64
No sabe/no opina 2 4
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre la autonomia
de los trabajadores de la empresa.

Frecuencia =%
70
60 64
50
40

30

L g
20 =

10 14

Si No

2 4

No sabe/no opina

Figura 15. Autonomia

Fuente Tabla 17

Analisis e interpretacion

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si tienen autonomia en el trabajo

en Global Motors, el 64% manifestd que No, mientras que el 31% manifestd que Si. Esta

situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una gestion empirica

de recursos humanos que desmotiva al personal porque afectaria el compromiso laboral.
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Tabla 18.

Responsabilidad

Alternativas Frecuencia %
Si 14 31
No 29 64
No sabe/no opina 2 4

Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre la responsabilidad
de los trabajadores de la empresa.
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60
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40
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Analisis e interpretacion

Figura 16. Responsabilidad

Fuente Tabla 18

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si tienen responsabilidad en el trabajo en

Global Motors, el 64% manifestd que No, mientras que el 31% manifestd que Si. Esta situacion debe

revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una gestion empirica de recursos humanos que

desmotiva al personal porque afectaria el compromiso laboral.
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Tabla 19.

Ascenso
Alternativas Frecuencia %
Si 10 22
No 29 64
No sabe/no opina 7 16
Total 46 102

Nota. Muestra las percepciones sobre los ascensos
de los trabajadores de la empresa.

Frecuencia =%
70
60 64
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40
30

|
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Si No No sabe/no opina

Figura 17. Ascenso
Fuente Tabla 19
Analisis e interpretacion
De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si tienen posibilidad de ascenso
en el trabajo en Global Motors, el 64% manifestd que No, mientras que el 22% manifestd
que Si. Esta situacidn debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una gestién
empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque afectaria el compromiso

laboral.

B. Factores Extrinsecos

Tabla 20.
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Sueldo justo y equitativo

Alternativas

Frecuencia %

Si

No

No sabe/no opina
Total

2 4
33 73
10 22
45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre los sueldos justos y
Equitativos de los trabajadores de la empresa.
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Figura 18. Sueldo justo y equitativo

Andlisis e interpretacion

Fuente Tabla 20

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si tienen un sueldo justo y

equitativo en Global Motors, el 73% manifestd que No, mientras que el 22% manifestd

que No Sabe No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque

implica una gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque

afectaria el compromiso laboral.
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Tabla 21.

Beneficios sociales de Ley

Alternativas Frecuencia %
Si 2 4

No 33 73
No sabe/no opina 10 22
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre los beneficios sociales
de los trabajadores de la empresa.

Frecuencia %
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Figura 19. Beneficios sociales de Ley
Fuente Tabla 21
Analisis e interpretacion
De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si tienen sus beneficios sociales
de Ley en Global Motors, el 73% manifesté que No, mientras que el 22% manifesto que
No Sabe No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica
una gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque afectaria el

compromiso laboral.
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Tabla 22.

Politicas adecuadas

Alternativas Frecuencia %
Si 18 40
No 16 36
No sabe/no opina 11 24
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre las politicas adecuadas
de los trabajadores de la empresa.
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Figura 20. Politicas adecuadas
Fuente Tabla 22
Analisis e interpretacion
De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si tienen politicas adecuadas en
Global Motors, el 36% manifestd que No, mientras que el 40% manifestd que Si. Esta
situacién debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una gestion empirica

de recursos humanos que desmotiva al personal porque afectaria el compromiso laboral.
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Tabla 23.

Relaciones interpersonales adecuadas

Alternativas Frecuencia %
Si 3 7

No 33 73
No sabe/no opina 9 20
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre las relaciones interpersonales
de los trabajadores de la empresa.

Frecuencia %

80
70 73
60
50
40
30

33
20 :

g 20
10 3 Z= i=g=s
0 = -] B =
Si No No sabe/no opina

Figura 21. Relaciones interpersonales adecuadas

Fuente Tabla 23
Analisis e interpretacion

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si existen relaciones

interpersonales adecuadas en Global Motors, el 73% manifesté que No, mientras que el

20% manifestd que No Sabe No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la

Gerencia, porque implica una gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al

personal porque afectaria el compromiso laboral.
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Tabla 24.

Instalaciones fisicas adecuadas

Si 5 11
No 29 64
No sabe/no opina 11 24
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre las instalaciones fisicas
de los trabajadores de la empresa.

70
60
50
40
30
20
10

Frecuencia %

64

29—
24

s.ou , =

Si No No sabe/no opina

Analisis e interpretacién

Figura 22. Instalaciones fisicas adecuadas
Fuente Tabla 24

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si tienen instalaciones fisicas

adecuadas en Global Motors, el 64% manifestd que No, mientras que el 24% manifesto

que No Sabe No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque

implica una gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque

afectaria el compromiso laboral.
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Tabla 25.

Supervisién adecuada

Alternativas Frecuencia %

Si 3 7

No 36 80
No sabe/no opina 6 13
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre la supervision
de los trabajadores de la empresa.

Frecuencia %
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Figura 23. Supervision adecuada

Fuente Tabla 25
Analisis e interpretacion

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si existe supervision adecuada

en Global Motors, el 80% manifesto que No, mientras que el 13% manifesté que No Sabe

No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia, porque implica una

gestion empirica de recursos humanos que desmotiva al personal porque afectaria el

compromiso laboral.
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Tabla 26.

Seguridad ocupacional segun Ley

Alternativas Frecuencia %
Si 4 9

No 35 78
No sabe/no opina 6 13
Total 45 100

Nota. Muestra las percepciones sobre la seguridad ocupacional
de los trabajadores de la empresa.

Frecuencia =%
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80
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40
30 35
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Si No

13
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Figura 24. Seguridad ocupacional segun Ley

Fuente Tabla 26

Analisis e interpretacién

De los 45 trabajadores encuestados, ante la pregunta que, si existe seguridad ocupacional

de acuerdo a Ley en Global Motors, el 78% manifestd que No, mientras que el 13%

manifestd que No Sabe No Opina. Esta situacion debe revertirse por parte de la Gerencia,

porque implica una gestién empirica de recursos humanos que desmotiva al personal

porque afectaria el compromiso laboral.
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es asi, la pertinencia de los clientes no es factor que determine el tipo de lealtad de

marca.

4.1.2. Andlisis de correlacion

Las hipdtesis se contrastaron con los resultados estadisticamente. En primer lugar,
se aplico la Prueba de Kolmogorov-Smirnov, logrando determinarse que la prueba
de correlacion pertinente a emplearse es la de Pearson, porque, los valores sigs. son
mayores a 0.05

Tabla 27.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion
recursos Motivacion
humanos laboral
N 45 45
Parametros normales®® Media 28,6667 16,5000
Desv. 7,29051 5,45227
Desviacion
Maximas diferencias Absoluto 0,224 0,212
extremas Positivo 0,187 0,212
Negativo -0,224 -0,166
Estadistico de prueba 0,224 0,212
Sig. asintética(bilateral) 0,098° 0,142¢

Tabla 28.

Prueba de Correlacion de Pearson entre variables

Gestion
recursos Motivacion
humanos laboral
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Clima organizacional ~ Correlacion de Pearson 1 0,794™

Sig. (bilateral) 0,002

N° 45 45
Motivacion laboral Correlacion de Pearson ~ 0,794™ 1

Sig. (bilateral) 0,002

Ne 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. El valor de Correlacion de 0,794 significa que es alta (ver anexo 1)

Tabla 29.

Prueba de Correlacion del reclutamiento y motivacion laboral

Motivacio
Reclutami n de
ento personal
Reclutamiento Correlacion de 1 0,778
Pearson
Sig. (bilateral) 0,003
No 45 45
Motivacion de Correlacion de 0,778™ 1
personal Pearson
Sig. (bilateral) 0,003
No 45 45

**_La correlacién es significativa alta en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. El valor de Correlacion de 0,778 significa que es alta (ver anexo 1)

Tabla 30.

Prueba de Correlacion del seleccion y motivacion de personal

Motivacion de

Seleccion personal
Seleccion Correlacién de Pearson 1 0,804™
Sig. (bilateral) 0,002
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N° 45 45
Motivacion de Correlacion de Pearson 0,804™ 1
personal Sig. (bilateral) 0,002
N 12 12
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. El valor de Correlacion de 0,804 significa que es alta (ver anexo 2)
Tabla 31.
Prueba de Correlacion de contratacion y motivacion laboral
Motivacién
Contratacion de personal
Contratacion Correlacion de Pearson 1 0,770
Sig. (bilateral) 0,003
Ne° 45 45
Motivacion de personal Correlacion de Pearson 0,770 1
Sig. (bilateral) 0,003
N° 45 45

**_La correlacion es significativa alta en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. El valor de Correlacion de 0,770 significa que es alta (ver anexo 1)

Tabla 32.

Prueba de Correlacion del induccion y motivacion de personal

Motivacion de

Induccién personal
Induccion Correlacion de Pearson 1 0,800™
Sig. (bilateral) 0,002
N° 45 45
Motivacion de Correlacion de Pearson 0,800 1
personal Sig. (bilateral) 0,002
N 12 12
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4.2

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. El valor de Correlacion de 0,800 significa que es alta (ver anexo 1)

Tabla 33.
Prueba de Correlacion de la retribucion y motivacion de personal

Motivacion de

Retribucion personal
Retribucion Correlacion de Pearson 1 0,830
Sig. (bilateral) 0,002
N© 45 45
Motivacion de Correlacion de Pearson 0,830 1
personal Sig. (bilateral) 0,002
N 12 12

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. El valor de Correlacion de 0,830 significa que es alta (ver anexo 1)

DISCUSION

La presente investigacion buscé determinar la relacién entre la gestion de recursos
humanos y la motivacion del personal, que a juzgar por los resultados existe una
gestion de recursos humanos deficiente porque se enfatiza en el reclutamiento
externo, no se realiza examen de conocimiento, psicoldgico y las entrevistas en la
seleccidn del personal; la induccidn enfatiza en la informacion verbal, la contratacion
en el contrato a plazo determinado y los sueldos, beneficios son bajos porque el nivel
de respuestas enfatizan en la calificacion de No. Y en cuanto a la motivacion del
personal, también los factores intrinsecos y los extrinsecos estdn marcadas por
respuestas negativas en sus indicadores en general. Lo que demuestra la relacién

existente en ambas variables.
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Los resultados coinciden con los resultados de la tesis de Morales, (2016), que
concluye, que la gestion de personal, no es asumido por personas especialistas, que
sepan los procedimientos, la mayor parte de los establecimientos aplican la gestion
de personal empirica, que no se aplica gestion de personal profesional, en su
totalidad, solo un establecimiento lo hace, que la gestion de personal, en forma
practica en la mayor parte de los establecimientos, que el reclutamiento, seleccion y
la evaluacion del desempefio, no se basa en un andlisis de cargos, que la induccion
es inadecuada, debido ya que los directores no cuentan con los instrumentos
pertinentes, que la evaluacion del desempefio, la realizan empiricamente e

inadecuada, y que no existe un plan de capacitaciones y motivacional.

También coinciden con los resultados de la tesis de Chavez, (2018) que concluye que
existe una relacion significativa entre la gestion de personal y el desempefio laboral
en el servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins -
Lima, 2017, que la relacion entre el desempefio laboral y el mantenimiento de las
personas, tiene correlacion moderada, que la relacion entre la variable desempefio
laboral y el desarrollo del personal tiene correlacion moderada y que la relacién entre

el desemperio laboral y el control de las personas tiene correlacion alta.

De igual modo coinciden con los resultados de la tesis de (Salazar, 2015), que
concluye que las empresas de intermediacién laboral de la ciudad Cajamarca no
tienen plan personal, solo reaccionan cuando falta cubrir un puesto de trabajo, no
cumplen con la seleccion de personal por falta de tiempo para realizar éstos
procedimientos, solo contratan a su personal observando los costos laborales, pero
no observan la influencia negativa de algunas modalidades de contratacion del
personal, no realizan capacitacion a su personal y no realizan una evaluacion de
desempefio laboral a su personal, y que la conducta de los trabajadores de las
empresas de intermediacion laboral de la ciudad de Cajamarca esta afectada por la
carencia de gestion de factores que afectan la motivacion, el ambiente de trabajo y

las erroneas modalidades de contratacion.

Finalmente coinciden con los resultados de la tesis de (Landeo, V., 2019), concluye
que existe relacion significativa entre el reclutamiento y seleccion personal, el

desempefio del personal y el desarrollo y recompensa laboral con la estrategia
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organizacional de los trabajadores de la empresa constructora Saga en el 2017. Donde
el reclutamiento y seleccion del personal la empresa esta de acuerdo al 43.7%, el
desempefio laboral al 49.4% vy el desarrollo y recompensa laboral el 48.3% de los

trabajadores es bueno.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general: Determinar de qué manera se relaciona la gestion de
recursos humanos con la motivacion del personal en la empresa Global Motors Servicios
Generales E.1.R.L., de Cajamarca, 2020.

La gestion de recursos humanos en promedio ponderado de sus dimensiones tiene 50%
en respuestas negativas de sus encuestados (reclutamiento 44%, seleccién 68%,
contratacion 50%, induccién 64% y retribucion 73%), mientras que la motivacion del
personal tiene un promedio ponderado de 61% (factores intrinsecos 53% Yy factores
extrinsecos 68%); lo que indica que hay descontento en el personal de Global Motors,

por lo tanto, existe una relacion directa y significativa entre las variables.
Respecto al objetivo especifico 1: Determinar como se relaciona el reclutamiento con
la motivacién del personal de la empresa Global Motors Servicios Generales E.I.R.L.,
de Cajamarca, 2020.
El reclutamiento tanto interno en promedio tiene una calificacion negativa de 44%
(reclutamiento interno 51% y reclutamiento externo 36%) y la motivacion del personal
un promedio de respuestas negativas de 61%, lo cual denota también relacion directa.
Respecto al objetivo especifico 2: Determinar como se relaciona la seleccién con la
motivacidn del personal de la empresa Global Motors Servicios Generales E.I.R.L., de
Cajamarca, 2020.
La seleccion de personal en promedio tiene una calificacién negativa de 68% )
evaluacion curricular 36%, examen de conocimientos 73%, examen psicologico 76% y
entrevista 87%)y la motivacion del personal un promedio de respuestas negativas de
61%, lo cual denota también relacion directa.
Respecto al objetivo especifico 3: Determinar como se relaciona la contratacion con la
motivacién del personal de la empresa Global Motors Servicios Generales E.I.R.L., de
Cajamarca, 2020.
La contratacion de personal en promedio tiene una calificacion negativa de 50%
(contrato determinado 33% Y contrato indeterminado 67%) y la motivacion del personal
un promedio de respuestas negativas de 61%, lo cual denota también relacion directa.
Respecto al objetivo especifico 4: Determinar como se relaciona con la induccion y la
motivacion del personal de la empresa Global Motors Servicios Generales E.I.R.L., de
64



Cajamarca, 2020.

La induccion de personal en promedio tiene una calificacion negativa de 64%
(informacién verbal 64% e informacion escrita 64%) y la motivacion del personal un
promedio de respuestas negativas de 61%, lo cual denota también relacion directa.
Respecto al objetivo especifico 5: Determinar como se relaciona la retribucién con la
motivacion del personal de la empresa Global Motors Servicios Generales E.I.R.L., de
Cajamarca, 2020.

La retribucion de personal en promedio tiene una calificacion negativa de 73% (tanto
sueldos como beneficios sociales 73%) y la motivacion del personal un promedio de

respuestas negativas de 61%, lo cual denota también relacién directa.
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1.

RECOMENDACIONES

Al gerente de la empresa

Capacitar al gerente de recursos humanos de la empresa para que trabaje
profesionalmente.

Preocuparse por aspectos de gestion administrativa como el reconocimiento
econdmico y no econdmico del personal, la autonomia, la promocién interna el
incentivo de la responsabilidad del personal, asi como la retribucion, las politicas, las
relaciones interpersonales, la infraestructura fisica, la supervision y la seguridad

ocupacional.

Al gerente de recursos humanos
Elaborar un programa de capacitacion para reforzar en el conocimiento en los procesos
técnicos de personal de reclutamiento, seleccién, contratacion, induccion y retribucion

para promover en base a ello, la motivacion del personal de la empresa.
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ANEXOS:



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipétesis general 'rno

¢De qué manera se relaciona la Determinar de qué manera se gestion de recursos humanos se Reclutamiento arno

gestion de recursos humanos con relaciona la gestion de recursos relaciona de manera significativa duacion del curriculum

la motivacién del personal en la humanos y la motivaciéon del con la motivacion del personal en la \men de conocimientos

empresa Global Motors Servicios personal en la empresa Global empresa Global Motors Servicios Seleccion imen psicologico

Generales E.|.R.L., de Cajamarca, Motors Servicios Generales Generales E.l.R.L., de Cajamarca, Gestion de .

20207 E.l.R.L., de Cajamarca, 2020. 2020. recursos evista .

Problemas especificos Objetivos Especificos Hipétesis especificas humanos > itrato a plazo determinando 3 jnvestigacion
(Como  se  relaciona el Identificar la relacién entre el e El reclutamiento se relaciona Contratacion itrato a plazo determinado empleé el
reclutamiento en la motivacion del reclutamiento y la motivacion significativamente con la Itrato indeterminado instrumento del
personal de la empresa Global del personal de la empresa motivacion del personal de la Induccién rrmacion verbal cuestionario y la
Motors  Servicios  Generales Global Motors Servicios empresa Global Motors Servicios rrmacion escrita técnica de la
E.l.R.L., de Cajamarca, 2020? Generales E.lLR.L., de Generales E.lLR.L., de Retribucién sldos encuesta
¢Coémo se relaciona la seleccion Cajamarca, 2020. Cajamarca, 2020. _ \eficios sociales
en la motivacion del personal qQ la Deterrr_qnar la reIacn_on gptre la e L_a __selgccmn se relaciona Factores ros y reconocimiento
empresa Global Motors Servicios seleccion y la motivacion del significativamente con la Intrinsecos onomia
Generales E.LR.L., de personal de la empresa Global motivacion del personal de la .

Cajamarca, 2020? Motors  Servicios Generales empresa Global Motors Servicios sponsabilidad

¢Cémo  se relaciona la E.l.R.L., de Cajamarca, 2020. Generales E.LR.L., de iSO :
contratacion en la motivacion del Determinar la relaciéon entre la Cajamarca, 2020. otivacién del Faptores flbUClOfIES economicas y no
personal de la empresa Global contratacion y la motivaciéon del e La contratacion se relaciona personal Extrinsecos economicas

Motors  Servicios  Generales personal de la empresa Global significativamente con la itica empresarial

E.l.R.L., de Cajamarca, 2020?
¢Como se relaciona la induccion
en la motivacion del personal de la
empresa Global Motors Servicios
Generales E.LR.L., de
Cajamarca, 2020?

¢ Como se relaciona la retribucion
en la motivacion del personal de la
empresa Global Motors Servicios
Generales E.LR.L., de
Cajamarca, 2020?

Motors  Servicios Generales
E.l.R.L., de Cajamarca, 2020.

Determinar la relacién entre la
induccién y la motivacion del
personal de la empresa Global
Motors Servicios Generales
E.l.R.L., de Cajamarca, 2020.

Determinar la relacién entre la
retribucion y la motivacion del
personal de la empresa Global
Motors Servicios Generales
E.l.R.L., de Cajamarca, 2020.

motivacion del personal de la
empresa Global Motors Servicios

Generales E.LR.L., de
Cajamarca, 2020.

e La inducciobn se relaciona
significativamente con la

motivacion del personal de la
empresa Global Motors Servicios
Generales E.LR.L., de
Cajamarca, 2020.

e La retribucion se relaciona
significativamente con la
motivacion del personal de la
empresa Global Motors Servicios
Generales E.LR.L., de
Cajamarca, 2020.

aciones laborales
aestructura
)ervision

juridad ocupacional
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- UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO

\[La FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ADMINISTRATIVAS
UPACU CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS
I

ENCUESTA: PARA DETERMINAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA
MOTIVACION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA GLOBAL MOTORS SERVICIOS
GENERALES E.I.R.L. - CAJAMARCA

Cuestionario dirigido a los colaboradores de la empresa Global Motors Servicios Generales
E.I.LR.L. de Cajamarca

INSTRUCCIONES:

En las siguientes proposiciones sobre Gestion de recursos humanos, marque con un aspa (X),
la alternativa que Ud. considere correcta, agradecemos anticipadamente por su colaboracion.

I. VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

V.1. “X”: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Si NS/NO No
Dimensién 1: Reclutamiento

Indicador 1: Reclutamiento Interno

1. Laempresa hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de
trabajo

Indicador 2: Reclutamiento externo

2. Laempresa hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de
trabajo

Dimensioén 2: Seleccidn

Indicador: Evaluaciéon curricular

3. Laempresa hace evaluacion del curriculum de los postulantes

Indicador: Examen de conocimientos

4. Laempresa evalla los conocimientos de los postulantes

Indicador: Examen psicolégico

5. La empresa realiza evaluacion psicologica a los postulantes

Indicador: Entrevista

6. Laempresa realiza entrevista a los postulantes

Dimensién: Contratacion
Indicador: Contrato a plazo

La empresa, realiza contrato a plazo determinado a su personal

@

La empresa realiza contrato a plazo indeterminado a su personal

Dimensién: Inducciéon

Indicador: Informacion verbal

9. La empresa, otorga informacion verbal al personal nuevo en la
empresa 0 que asume un nuevo puesto de trabajo
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Indicador: Informacion escrita

10. La empresa, otorga informacién escrita al personal nuevo o que
asume un nuevo puesto de trabajo

Dimensioén: Retribuciéon

Indicador: Sueldos

11. La empresa otorga sueldos justos y equitativos

Indicador: Beneficios sociales

12. La empresa otorga los beneficios sociales de Ley
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.\{Q UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO

UPQCU FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y ADMINISTRATIVAS
I
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA: PARA DETERMINAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA
MOTIVACION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA GLOBAL MOTORS SERVICIOS
GENERALES E.I.R.L. - CAJAMARCA

Cuestionario dirigido a los colaboradores de la empresa Global Motors Servicios Generales
E.I.LR.L. de Cajamarca

INSTRUCCIONES:

En las siguientes proposiciones sobre Motivacidn del personal, marque con un aspa (X), la
alternativa que Ud. considere correcta, agradecemos anticipadamente por su colaboracion.

Il. VARIABLE 2: MOTIVACION DEL PERSONAL

V.2. “Y”: MOTIVACION DEL PERSONAL Si NS/NO No

Dimensién: Factores intrinsecos

Indicador: Logros y reconocimiento

13. El personal de la empresa es reconocido en forma econémica por
sus logros

14. El personal de la empresa es reconocido en forma no econémica
por sus logros

Indicador: Autonomia

15. El personal de la empresa es autonomo en el desarrollo de sus
labores

Indicador Responsabilidad

16. El personal de la empresa es responsabilidad para realizar su
trabajo

Indicador: Ascenso

17. El personal de la empresa puede ser ascendido

Dimensién: Factores extrinsecos

Indicador: Retribucidn econémicay no econémica

18. El personal de la empresa tiene sueldo justo y equitativo

19. El personal recibe todos beneficios sociales de Ley

Indicador: Politica empresarial

20. La empresa tiene politicas adecuadas.

Indicador: Relaciones laborales

21. En la empresa existen relaciones interpersonales adecuadas

Indicador: Infraestructura
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22. Laempresa tiene instalaciones fisicas adecuadas

Indicador: Supervision

23. Laempresa realiza una supervisién adecuada

Indicador: Seguridad ocupacional

24. La empresa cuenta con medidas de seguridad ocupacional de
acuerdo a ley
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