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RESUMEN

El presente trabajo, dio como objetivo establecer el nexo que se evidencio entre
la GRH y ME de los colaboradores en dicha universidad, siendo su metodologia
de tipo aplicada , disefio no experimental, su muestra estuvo conformado por 30
colaboradores, donde se adjudic6 la encuesta y el cuestionario como su
instrumento, integrado por 21 preguntas, de las cuales 11 son para la variable
GRH y 10 preguntas fueron para la variable ME, donde se aplicé Likert como
escala, ademas en el contraste de su instrumento, se atribuy6 un veredicto hecho
por expertos y una prueba piloto a través del alfa de Cronbach, procesado en el
estadistico Spss 26,por otro lado se obtuvo como resultados mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson positiva alta y la prueba de hipotesis
general r=0.826,con una significancia Sig= 0.000 < alfa = 0.05,de tal manera , se
desestima la Ho y se admite la Ha.

Palabras clave: Gestibn de recursos humanos, motivacibn extrinseca,

desarrollo, distribucion de actividades, clima laboral



ABSTRACT

The objective of this work was to establish the link that was evident between the
HRM and ME of the collaborators in said university, its methodology being of an
applied type, non-experimental design, its sample was made up of 30
collaborators, where the survey was awarded and the questionnaire as its
instrument, made up of 21 questions, of which 11 are for the HRM variable and
10 questions were for the ME variable, where Likert was applied as a scale, also
in the contrast of its instrument, a verdict made by experts and a pilot test through
Cronbach's alpha, processed in the Spss 26 statistic, on the other hand, results
were obtained through the high positive Pearson correlation coefficient and the
general hypothesis test r=0.826, with a significance Sig= 0.000 < alpha = 0.05, in
such a way, the Ho is rejected and the Ha is admitted.

Keywords: Human resource management, extrinsic motivation, development,

distribution of activities, work environment



I. INTRODUCCION

De acuerdo con las circunstancias que se atraveso, las organizaciones han
perdido el enfoque en la Gestidon de recursos humanos (GRH) ,es por ello, que se
tiene que potenciar la motivacion extrinseca(ME). Por tanto, en los tiempos de
pandemia se complic6 mas aun esta situacion. En la actualidad con tantos
cambios drasticos y el apoyo de la tecnologia, las entidades se vieron obligadas
a realizar de forma Optima la GRH, que permita incrementar talentos y atributos
en sus colaboradores, asi mismo valorar al capital humano dentro del area
laboral.

Por ello, esta variable GRH, fue definida por las iniciales(GRH) y la ME sera
definida por las iniciales (ME), para poder desarrollar este proyecto de
investigacion.

La diferenciacion de las empresas que manejan una buena GRH, es
proyectada en sus resultados y logros alcanzados, siendo capaces de
convertirse en el motor de la empresa para su crecimiento. La efectividad de
atencion al cliente seria extraordinaria, la ejecucion de tareas y actividades son
cumplidas con mayor efectividad. Por lo tanto, las organizaciones deben utilizar
estrategias que conserve una buena GRH y potencie la ME, para que tanto el
colaborador como el empleador, se beneficien, las empresas al tener estos
principios obtendran ventajas competitivas y atractivas en el ambito laboral para
gue sean reconocidas.

En el contexto internacional, Cooper et al. (2019), conceptualiza el analisis
del nexo entre las habilidades GRH, orientadas al desempefio laboral en los
empleados, referencio a la psicologia positiva y en el aspecto relacional social,
mostrando un modelo multinivel, que tiene relacion, entre las habilidades de GRH
direccionadas al bienestar experimental colectivo en el clima laboral.

Lu et al (2023), relata que la literatura actualmente ha generado una
interpretacion limitada de como la GRH, dirige hacia los resultados optimizados,
siendo ello un bienestar de los empleados y proyectando un mejor desarrollo de
los colaboradores. Ello direcciona hacia los valores del bien comun, aportando
en el modelo de recursos y demandas laborales, se considera y prueba , que
entre las practicas sostenibles de GRH y la resiliencia en los colaboradores, son

resultados de un estudio multinivel y multifuente en el contexto chino, por lo cual,



da soporte como evidencia para el modelo tedrico de dicho estudio, donde se
muestra que las practicas sostenibles de GRH se involucran, positivamente en la
resiliencia de los colaboradores y su alto nivel de compromiso laboral.

La resiliencia de los colaboradores tiene un impulso indirecto en el
desempefio de actividad laboral a través del compromiso.

El analisis del estudio, con sus implicaciones teoricas y practicas, se
denota un mecanismo de intervencién con practicas sostenibles de GRH, que
aportan al bienestar y al desempefio de los empleados.

En el contexto nacional, Ruiz y Sandoval (2021) conceptualiza, que su
investigacién consiste en definir que prevalece el nexo entre la ME y el
Rendimiento laboral (RL), en una organizacién de Sechura en el 2021, por lo que
su indagacion de tipo basica, descriptiva, correlacional y disefio no experimental,
presentando su muestra de tipo censal que lo conforman 21 empleados, su
cuestionario implementado contiene 30 preguntas, dando un nexo positivo entre
ambas variables.

Calle (2021) expreso y evidencio, en su trabajo de investigacion, el nexo
en las variables Motivacion del talento humano (MTH) y la Atencion al cliente
(ATC), compuesta por 3192 colaboradores denominada poblacion, presentando
343 como muestra, siendo de apoyo el cuestionario. Por otra parte, la MTH esta
conformada por algunas dimensiones como ME, Motivacion intrinseca(Ml),
siendo de vital importancia para el desarrollo del personal en la organizacion.
Cabe sefalar que se hallé nexo positivo entre ambas variables.

Respecto al &mbito interno en una universidad de Lima Metropolitana,
correspondiente al sector educativo, especificamente en el area de captacion de
alumnos y prospectos para las inscripciones, en dicha universidad, se tiene como
problematica, la deficiente gestion de recursos humanos hacia los
colaboradores, creando una inestabilidad en el area comercial, como
consecuencia ,se muestra afectada la ME en dicha area, es por ello, que se
propone llevar a cabo un plan estratégico para maximizar dicha motivacion en
funcibn a una buena direccion de personal, por lo tanto, se formuldé a
continuacion la problematica general.

¢,Cual es el nexo que existe entre la GRH y ME de los colaboradores en
una universidad? y como problemas especificos (P.e) tenemos: 1. ¢ Cual es el

nexo del desarrollo del personal y la ME en una universidad? 2. ¢ Cual es el nexo
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entre la distribucion de recursos humanos y ME de los colaboradores en una
universidad? Y el 3. ¢ Cudl es el nexo entre la administraciénde actividades y ME
en los colaboradores en una universidad?

La justificacion tedrica permitird el apoyo, soporte para las futuras
investigaciones, aportando conocimientos y discusién académica, con relacion al
contexto, para analizar si existio una relacion entre la GRH y ME de los
colaboradores en una Universidad de Lima Metropolitana, 2023, siendo
completamente significante e indispensable para las empresas, por lo cual,ayuda
a conocer si el colaborador se siente satisfecho en la empresa, en consecuencia,
se establecen y plantean las diversas estrategias de mejora para potenciar una
buena GRH e incrementar la ME, por ende, esta indagacién se justifica con la
hipotesis propuesta por Frederick Herzberg en su teoria de los factores de
higiene y motivacion (F.H.M) ,donde se obtuvo muchos aportes que demostraron
que las situaciones que involucra en satisfacer a los colaboradores en el &mbito
laboral de la organizacion, considerando el incumplimiento como insatisfaccion
de la misma.

Se determiné el grado de involucramiento entre la motivacién con la
satisfaccion que presenta cada trabajador, los elementos que incurre en la
satisfaccion son diferentes en cada aspecto laboral.

Los factores que estan involucrados en insatisfaccion son conocidos
como higiénicos y los componentes que se encuentran dentro de la satisfaccion
son motivadores. Se necesita agregar estos factores para complementar la
motivacion de los empleados, siendo estos factores internos e indispensables
para los colaboradores, ademas, son detonantes para la realizacién personal.

La justificacion practica, se relata en los resultados encontrados, que
fueron de soporte para poder evidenciar y demostrar que se deben aplicar
cambios y estrategias en dicha universidad para la pronta mejoria de sus
colaboradores en funcion a los objetivos esperados, se tiene como objetivo
general (O.g): Establecer el nexo entre la GRH y ME de los empleados en una
universidad.

Se plantea, como hipoétesis general (H. g): Existe el nexo en la GRH y de
ME en los colaboradores en una universidad. También, se tiene las hipotesis
especificas (He): 1) Existe nexo entre el desarrollo del personal y la ME en una

universidad. 2)Existe nexo entre la distribucion de recursos humanos (DRH) y
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ME en los subordinados en una universidad. 3) Existe nexo entre la
administracion de actividades y ME en los colaboradores en una universidad.

Hernandez, et al., (2018) referencio, que la justificacion del estudio es
el pilar fundamental en donde se sustenta, argumenta y se presenta los porque
y para que, de la investigacion realizada, en donde, expresando los diversos
motivos que se tuvo para realizar el estudio. Este capitulo es indispensable
para proponer todas las razones que motivo al investigador a realizar su
trabajo de investigacion.

La justificacion practica ayuda a resolver las problematicas, tal como lo
referencio Hernandez, et al., (2018) dentro de la empresa en estudio, ademas,
sera una fuente de guia para aplicacion en diversas instituciones del mismo
sector, ya que, propone y colabora diversas estrategias para aplicar y resolver
problemas de diferentes indoles transcendentales.

Hernandez, et al., (2018) conceptualiza que la justificacién tedrica, se
describié con diversas preguntas que facilitan que la investigacion pueda ser un
apoyo y respaldo de conocimientos, desarrollando nuevos conceptos y
revisiones que ayuden a ampliar y sostener las bases tedricas que ya existen.
Mediante los andlisis tedricos el investigador(a) determina el comportamiento y
relacion de las variables que se han estudiado. Asi mismo, obtener resultados
los cuales se desconocen, y por intermedio de los mismos proponer estrategias,
tacticas, puntos de vista, objetivos, hipétesis, algunas recomendaciones y
conclusiones respaldando las teorias ya existentes.

La justificacion metodoldgica de una investigacion nos permite la creacion
de instrumentos, los cuales, nos facilita la recoleccion de datos, para luego los
mismos ser analizados. Por otro lado, dicho estudio ayuda a plantear nuevas
definiciones y conceptos de las variables que se esta investigando, asi como, la
existencia de relacion entre las mismas. En consecuencia, se puede realizar
estudios mas eficientes de una poblacion predeterminada, logrando asi,
diferentes mejoras al experimentar con una o mas variables.

Por consiguiente, presentamos los objetivos, y como objetivo
general(O.g):Establecer el nexo que existe entre la GRH y ME de los
colaboradores en una universidad.

Se tiene como objetivos especificos(O.e): 1) Establecer el nexo entre el
desarrollo del personal y la ME en una universidad. 2) Establecer el nexo en
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distribucion de R.H y ME en los colaboradoresen una institucion .3) Establecer
el nexo entre la administracion de actividades y ME en los colaboradores en una
universidad.

Finalmente, se plante6 como hipotesis general (H.g): Establecer el nexo
entre la GRH y de ME en los colaboradores en una universidad.

También se tiene las hipotesis especificas(H.e):1) Establecer el nexo en el
desarrollodel personal y la ME en una universidad. 2) Establecer el nexo entre la
distribucion de R.H y ME en los colaboradoresen una institucion.3) Existe
relacion entre la administracion de actividades y ME en los colaboradores en una

universidad.



II. MARCO TEORICO

Para su validez y relevancia de la investigacion, se recurri6 a varios
antecedentes internacionales, nacionales y locales, siendo los siguientes:

A nivel local, se referencio a Marquez (2022), quien define la forma de
relacionar el talento humano y como motivar a los colaboradores de una tienda
por departamento, asi mismo su trabajo es cuantitativo, basico y de correlacion;
este estudio se aplicé a 96 trabajadores, denominados poblacion, su muestra es
de 44 colaboradores ,se aplico cuestionarios cerrados mediante la encuesta en
formato de Likert: por ultimo se dio validez de juicio de expertos con el Alfa de
Cronbach; obteniendo los siguientes resultados 0,788 y 0, 816,asi mismo se
aplico el R. Pearson con un resultado de 0,873; llegando a finiquitar una relacién
muy alta entre ambas variables.

Gomez (2021), puntualizo la relacién entre las variables GRH y motivacion
de una municipalidad Provincial de Pampas Tayacaja, se realizé un estudio
cuantitativo, mediante la contrastacién de hipétesis, se evidencid un nexo
positivo y significativo entre las variables de estudios realizado en los
trabajadores de una municipalidad de provincia, con el estadistico Rho de
Spearman = 0.955; valor p <0.0001, afirmando que la empresa realizo varias
mejoras en su gestion estratégica de los R.H ,en funcién al incremento de la
motivacion laboral(M.L).

Pinedo y Quispe (2018),conceptualiza ,su prioridad en su estudio sobre
la influencia entre las variables, Gestion del talento humano(GTH) y motivacion
en una empresa , su tipo de investigacion es cuantitativo ,su disefio empleado
fue no experimental, asi mismo se tuvo una poblacién de 212 colaboradores,
presento el disefio no experimental, se aplicé el instrumento (el cuestionario),
validado por el estadistico Pearson con un resultado de 0,858 considerandose
positiva alta, mediante la visualizacion de trabajadores en referencia a cada
paso que se realiza dentro de la empresa, ello permitid la seleccion del
personal idoneo para cubrir sus necesidades y requerimientos.

Cueva (2019), refiere en su estudio el nexo entre la GRH y la M.L, se

empleo el disefio no experimental, la poblacion se expreso con 92 colaboradores,
donde se evidencio la union en sus variables. Ademas, se rechazo hipotesis nula

(HO), se aceptd la hipotesis alterna (Ha), ello ayudo a concluir el alto indice de



relacion que existié en dicho estudio.

Davalos (2019), refiere en su indagacion la union entre la administracion
de recursos humanos (R.H) y la motivacion personal (M.P) de profesores, con
disefio no experimental y bésica, por lo que se implementé una encuesta a 66
profesores de nivel primaria, dio validez con Spearman con 0.818 como resultado
,indicando que nexo directo entre las variables de analisis, en tal sentido mientras
sea mayor la administracion de R.H, mayor sera la motivacion del personal

docente.

Quispe y Vasquez (2020), identific6 en su investigacion, el nexo entre
GRH y la M.P, consider6 una investigacion hipotético, deductivo y cuantitativo
con 45 encuestados, evidencio su validez a través de Pearson con un 0,794
como resultado, expresé que mientras sea mejor la GRH, se incrementara la

motivacion, en el personal de dicho estudio.

Santos (2018), referencio que su objetivo general es el andlisis del nexo
que se da entre GTH y la ML de los trabajadores del Ministerio de Salud, con
una poblacion de 135 colaboradores, siendo el estudio hipotético deductivo, no
experimental, asociado al cuestionario, dio validez mediante Rho de Spearman
de 0.686, sefialé que el nexo de las variables es alto.

Escaréate et al. (2022), evidencio en su estudio, que su objetivo fue
determinar el nexo presente en la variable ME y R.L de los colaboradores de una
organizacion en Piura, siendo aplicada, cuantitativo, no experimental vy
correlacional. Su muestra y poblacién fue de 95 colaboradores; ademas se
empled la técnica el cuestionario conformado por 38 items para variable 1(V1) y
variable 2 (V2). Se involucré a Likert como escala y el spss 26 para evidenciar

su correlacion positiva con un 0-536 entre ambas variables.

A nivel nacional Kiang et al. (2021), referencio que el estudio es el
analisis del aprendizaje, siendo un factor que interviene en las aptitudes de los
alumnos para adquirir conocimientos en las Universidades, siendo su principal
objetivo sobre el efecto del impuso del conocimiento para el curso de A. Juridica
en circunstancias del COVID 19, su método fue cuantitativo, en base a su

instrumento aplicado al cuestionario de estrategias motivadas para el



aprendizaje( MSLQ), elemento de estrategias de aprendizaje y motivacién del
autor Pintrich et al. (1991) presentando interrogativas sobre el impulso en funcién
a conocimientos estratégicos de aprendizaje, implantado a estudiantes de tercer
ciclo, con el apoyo de 206 alumnos , en los resultados se evidencio que una
adecuada motivacion hace que el alumno aprenda mejor. Se sobreentiende que,
a mas impulso del docente hacia los alumnos, el aprendizaje y el interés fue
optimo a pesar de la coyuntura.

Inga y Arosquipa (2019), referencio en su estudio, que los recursos
humanos en salud( RHUS), su factor es en funcion al éxito del sistema de salud,
apoyado por el cumplimiento y rendimiento de actividades basicas para la
atencion exitosa de los pacientes, ya que actualmente en Perl en los casi Gltimos
30 afios , se evidenciaron distintos mandatos de mayor o menor medida, se
sugiere muchas mejoras en el &mbito politico de RHUS con el tnico fin de ofrecer
una buena gestion, en esta indagacion se realizd6 una observacion entre el
desarrollo y actividades del RHUS ,en funcion a los ultimos afios.

Peralta et al. (2022), conceptualiza en su estudio, la guia para implantar
intervenciones en base a las caracteristicas motivacionales y la actitud hacia la
ecoeficiencia en los colaboradores de dicha universidad peruana, su método fue
de tipo descriptivo correlacional , de 148 individuos como muestra, sus
instrumentos de datos en el cuestionario de M.L y de actitud ecoeficiente,
presentando en sus resultados la evidencia de los factores motivacionales,
surgié tendencia en favor a la motivacién, por lo cual la mayoria presenta una
alta disposicion asintética bilateral ,menor al nivel de significancia (p<0,05),
siendo su conclusién que existe dependencia entre las variables caracteristicas
motivacionales con la actitud.

Geraldo et al. (2021), remite en su investigacion, que su objetivo fue la
exploracién de los indicadores de la motivacion y desempefio del profesor,
considero su metodologia de enfoque cuantitativo, apoyado de dos instrumentos
y se realizé en dos poblaciones, siendo la medida de Kaiser, Meyer y Olkin
(KMO) del 0.636, sustentado el inicio del analisis factorial, su proceso de 7
etapas, primero ME, segundo desenvolvimiento del docente, tercero se obtuvo
dos valores mayores que 1 dando pase a implantar dos modelos para la variable

de estudio.



Villanueva et al. (2022), relata en su investigacion que su principal objetivo
fue examinar el nexo entre el impulso e identidad del profesor, en el sector
educativo Oriental Peruano en el afio 2021, se necesitd 117 docentes en los tres
niveles, su enfoque fue cuantitativo , tipo basico, correlacional y transversal, se
implementd: el primero es el cuestionario sobre la evaluacién de motivacion al
docente y el segundo es para la identificacion del docente, presentando el
resultado de 0,767 y un p valor de 0,000 (< 0.05),teniendo como conclusion final
gue si existe nexo con las variables estudiadas de manera directa.

Mejia et al. (2022), relata en su estudio de como es América Latina en
comparacion con la realidad actual, siendo su principal objetivo el andlisis de las
caracteristicas del tipo de trabajo y la formacion académica de posgrado de los
R.H en el sector salud ,en 8 paises del continente americano, su estudio fue
descriptivo, aplicando el instrumento el cuestionario y la técnica la encuesta ,los
resultados hallados son el 87.7% trabaja en el hospital, siendo su salario
aproximadamente 840 ddlares, luego se tiene que el 23.3% percibe 1200 dblares
en promedio y que trabaja en clinica, asi mismo se tiene al 20,5% labora en un
centro de atencidn primaria, su ingresos son 4203, asi como el 31,2% cuenta
con estudios de maestrias y doctorados ,ademas el 23,2% posee diplomados
especializados. Se concluyo que R.H en la salud son prioridades motivadoras
para cada puesto y area laboral.

Rojas y Romero (2019), conceptualiza en su articulo la proyeccién en
base a la visibn general de los datos recaudados en funcién al uso de las
pizarras digitales en las sesiones de clases, determinando como factor a la
motivacion a los docentes, primero antes de ello se realizé un andlisis de
situacion actual que con lleva a la utilizacion de esta herramienta, para el curso
Inv. Académica en la UTP, obteniendo en sus resultados que no existen las
competentes investigaciones, que se enfoguen en su atencion, actitud del
profesor, sobre todo en el Perd, por lo tanto, no se permite hallar la confirmacion
de que exista un nexo de ilacion entre ambos aspectos.

Castillo (2021), narra en su indagacion que ha contribuido en las mejoras
de la GRH en base al modelo de gestiébn direccionado a los cargos
administrativos, tomando en cuenta la conducta del desarrollo laboral de la
universidad nacional mayor de San Marcos( UNMSM), se presentan personas

sin experiencias para el cargo en algunas oportunidades estan posicionadas en
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el cargo y esto es desfavorable para el desarrollo de actividades, sobre todo la
gestion y procesos a realizar, siendo importante las oficinas , siendo este
planteamiento consisten, en las competencias , impulsando a la nueva
transformacion de los perfiles del puesto de trabajo.

Yactayo et al. (2021), expreso en su estudio el nexo entre la GRH y la
satisfaccion laboral (SL), considero la esencia de esta investigacion, desarrollo
la conveniencia aplicada al instrumento para ambas variables (GRHy SL) en una
institucion puablica del sector de salud en Perd, esta investigacion estuvo
conformada por los funcionarios administrativos civiles designados y contratados
del Hospital Militar Central, haciendo una totalidad de 279 sujetos, la muestra fue
de 162 individuos. En los datos recogidos, se empled un modelo de encuesta y
diversos procesos de informacion y se realiz6 el andlisis de los resultados en el
software basico de Excel y ademas el estadistico SPSS por lo cual se determiné
la correlacion entre estas dos variables (gestion y satisfaccion) en una institucion
publica del sector salud peruano. Para ello se dio como resultado, el tipo y
modelo del estudio que es informativo, correlacional, transversal y cuantitativo.

Por ello es indispensable mencionar que la motivacion extrinseca tiene
nexo, con la teoria de los 2 factores, siendo los factores de higiene y motivacion,
sustentado por el psicdlogo Frederick Herzberg, donde se examinan las
situaciones de agrado y desagrado en el campo laboral para que con ello saber
si el colaborador siente que su trabajo de saber que espera el colaborador de su

trabajo y que los satisface.

A nivel internacional, Bohérquez (2020), relata que en la actualidad, las
empresas su principal responsabilidad es conservar el talento humano motivado,
considerado este capital mas importante, presento como principal objetivo se
bas6é: como impulsar y ejercer el ambito laboral de los trabajadores de la
Municipalidad del canton Salinas, su metodologia de estudio es probabilistico,
mediante un enfoque mixto y descriptivo, permitiendo recopilar informacion
,siendo sus resultados con el 25% de trabajadores insatisfechos respecto a
necesidades fisiol6gicas, un 35% de trabajadores insatisfechos en la necesidad
de poder, 35% de trabajadores que no se encuentran satisfechos con la igualdad
de la organizacional; es decir la empresa deberia incorporar diversas tacticas,

técnicas y estrategias que ayuden a lograr un desempefio y motivacion optima.
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Armijos et al. (2019), define que su estudio fue descriptivo, procesado
mediante diversos métodos que se involucra a la investigacion cientifica, su
objetivo es analizar la GRH en las organizaciones, establecié que los GRH son
el principal capital de una empresa; y se comparte la idea que la GRH, no es solo
un proceso de seleccion y contratacion, apoyados de las politicas empresariales,
asi mismo indican que la direccion de recursos humanos(DHR), es vital para
definirse y consolidarse en el mercado, con el apoyo del reclutamiento, seleccion,
la compensacidn, beneficios corporativos, seguros, entrenamiento, desarrollo del
personal, base de datos, auditoria.

Fernandes et al. (2018), expreso en su estudio, que en el entorno de GRH
en China se han presentado muchas alteraciones, provocado a la variabilidad
institucional, poblacién, ciencia, y a la multitud de competencia del mercado a
nivel nacional e internacional, teniendo valores culturales tradicionales que se
involucran con las relaciones laborales y ello va afectando a las habilidades de
recursos humanos, y también la forma de percibir la fuerza laboral. Por lo tanto,
en este estudio se evidencia la GRH en China, presenta una buena apreciacion
de los acontecimientos laborales y confrontaciones para la GRH.

Ferreiro et al. (2019), relata en su investigacion, que se pretende obtener
los rasgos de las industrias mas sugerentes en la ocupacién profesional en un
pais espafiol, la Gnica funcién es en base a las variables Instruccién y GTH,
donde presento conexiones en economia, nacionalidades, asi como también la
ocupaciéon, el lugar donde se ubicaban los colaboradores, todo lo antes
mencionado se denoming variables.

Siendo indispensable mencionar, diversas técnicas estadisticas:
ponderacion, promedio, diversos pasos de regresion lineal, Pearson y otras
pruebas de Levene para analisis.

Daish et al. (2020), relato en su estudio ,la prioridad sobre el nexo entre
las habilidades de recursos humanos y a la dedicacion organizacional de las
empresas a gran escala en la India, se implement6 , la encuesta obteniendo
como principal resultado 252 respuestas utilizables de los directores de recursos
humano, mostrando que los grupos de habilidades de recursos humanos, se dan
el soporte mutuamente, no producen resultados superiores que las practicas
individuales limitadas y enfocadas, esto evidencia que existen limitaciones de la

GRH en el contexto indio, siendo los resultados expresados, en las limitaciones
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de las instituciones a nivel nacional debido a la gran falta de complementos que
las empresas no desean corren el riesgo de brindar su confianza en una
caracteristica institucional especifica que puede estar sujeta a cambios.

Tirado (2019), relato en este estudio que el ambito de la educacion de
Puerto Rico, es muy indispensable hallar el planeamiento que involucre a una
educacién, en funcion a la proyeccion de toda la sociedad puertorriquefia, se
optd por la implementacién de reestructuracion educativa y alteraciones en el
pais, no ofrece los elementos basicos para su éptimo desempefio, ya que se
presentan diversas razones, como la desmoralizada por gran multitud de la
sociedad puertorriquefa.

Su objetivo del estudio fue prestar atencion a la voz de un conjunto de
docentes premeditado, presentando de 7 a 10 afios de labores en el area
educativa en un pais extranjero(Puerto Rico), siendo su metodologia cualitativa,
apoyada con la técnica de entrevistas para la recaudacion de datos, obteniendo
en su muestra no probabilistica, presentando resultados, en los factores
extrinsecos que se autoanaliza el docente respecto a su carrera , teniendo
sintomas del Burnout en los participantes que revelaron la importancia de su
pérdida del bienestar fisico y emocional del docente.

Al-Jedarian y Albarden (2020), conceptualizo en su indagacion que los
recursos humanos en los diferentes niveles son los directivos de las tareas
organizacionales hacia la perfeccion, siendo el objetivo de esta investigacion es
la indagacion del efecto de los componentes de reclutamiento, capacitacion,
desarrollo y desarrollo profesional(SHRM), en la organizacion, donde se aplicé a
organizaciones industriales en Industrial City en el norte de Jordania, su enfoque
es cuantitativo para el logro de sus objetivos ,a través de cuestionarios para
recoger datos, en dicho cuestionario se compone de tres partes: la primera parte
disefiada para recopilar datos demograficos, la segunda parte disefiada para
recopilar informacion sobre SHRM, la dltima parte diseflada para recopilar
informacion sobre excelencia organizacional.

Se evidencio mediante una muestra aleatoria simple de 120 gerentes de
organizaciones, obteniendo como resultado en base a la herramienta de
recoleccion de datos confiable, teniendo resultado donde se tiene evidencia que
la capacitacion fue de alta preocupacion por parte de los gerentes para la

excelencia y optimo desempefio organizacional, luego el desarrollo de carrera 'y
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la menor evaluacion fue para el reclutamiento, siendo asi que los componentes
SHRM, afectan los componentes de excelencia organizacional (satisfaccion del
cliente, implementacion de tecnologia, calidad del producto y competitividad) (p
< 0.05.

Siendo el reclutamiento el factor que méas contribuyé a la excelencia
organizacional relacionada con el despliegue de tecnologia, la condicién del
producto y la competitividad, pero la complacencia del cliente se vio afectada por
el desarrollo y el desarrollo profesional. El estudio recomend6 que la empresa
conecte la planeacion de los SHRM con las otras actividades de la organizacion
gue conducen a la excelencia con la concentracion del proceso de contratacion
en la medida en que afecta los productos de las organizaciones.

Matsumoto (2019) relato en su investigacion que la GRH se desarrollé por
primera vez como una estrategia comercial corporativa que tenia como objetivo
retener a los empleados en el lugar de trabajo y desarrollar personal que
generard resultado, por lo que, en los ultimos afios, las organizaciones de
enfermeria hospitalaria han puesto mucha importancia en las perspectivas de
HR, en la administracion de los empleados.

En dicha investigacion se evaluo las estrategias eficaces de GRH para la
creacion de un ambiente de practica de enfermeria atractivo desde la perspectiva
del magnetismo, se realiz6 un cuestionario en el cual se utilizd6 32 elementos
sobre politicas eficaces de GRH, empleando la escala de ambiente en funcién al
indice de trabajo de enfermeria para evaluar el tipo de entorno en el que las
enfermeras deseaban seguir trabajando, y los factores que contribuyen a un
entorno de practica de enfermeria deseable se definieron como magnéticos,
mostrando en el analisis de los datos encontrados de los gerentes de enfermeria
(n=305) arroj6 cinco factores que fueron politicas efectivas de GRH para las
organizaciones de enfermeria hospitalaria, asi mismo se evidencio que el
entorno de la practica de enfermeria se hizo mas atractivo al incorporar mas de
estos elementos de politica.

Potgieter y Mokomane (2020) referencio en su estudio que la variable
GRH, significa una pieza elemental en el éxito de cualquier empresa, asi mismo
la investigacién hace referencia a las funciones de GRH en organizaciones
medianas y grandes, realizando estudios pocos estudios para la evaluacion de

la importancia y la implementacion de las funciones de GRH en las pequefias
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empresa, siendo el objetivo de este estudio la implementacion de las funciones
de GRH y su importancia percibidas de las pequefias empresas
manufactureras(SMC),por ello la motivacion para dicho estudio se basa en las
labores de GRH, en donde se prevalece el andlisis estratégico de cualquier
organizacion, siendo el principal objetivo contribuir al conocimiento de GRH y
mejorar la comprensién y la importancia de las funciones de GRH en los SMC,
mostrando su disefio de investigacion cualitativo. Se utilizd6 una técnica de
muestreo por conveniencia con ocho participantes, consecutivamente esos
datos son recopilados por las entrevistas sistematicas, donde se tuvieron los
principales hallazgos, que las actividades de GRH en funcion a los contratos y
asesorias.

Y por ultimo ,Galapo y Floriani (2022), relata en su trabajo que su objetivo
fue consolidar la informacion sobre el proceso de expatriacion proponiendo una
guia gque presente los pasos prioritarios necesarios, considerando, ademas de
las practicas y politicas de expatriacion, los aspectos burocraticos, legales y
operativos del proceso, siendo su metodologia cualitativa, descriptiva,
desarrollada a través de entrevistas semiestructuradas con 4 gerentes de
empresas internacionalizadas y observacion participante en el Grupo de
Administradores Expatriados (GAE), se encontré que las ansiedades de las
empresas estan relacionadas con procesos burocraticos, presentando
resultados es proponer de forma innovadora, a través de una guia, como llevar
a cabo el proceso de expatriacion tan discutido en la practica empresarial. La
guia propuesta se aplicé en una de las empresas entrevistadas, lo que supuso
un importante ahorro econémico para la empresa, ademas de evitar problemas
fiscales y fiscales para el expatriado.

Asi mismo las exigencias que se encontraron son las situaciones que
impulsan satisfaccion laboral presentan cambios con aquellas que causan
insatisfaccion laboral, presentando la satisfaccion que se inicia con los factores
internos del trabajador y las situaciones de insatisfaccion son externas o del
contexto laboral. Dando como resultado que la motivacion es indispensable para
el grado de satisfaccion del colaborador, es importante mencionar que los
factores que se vinculan con la insatisfaccién son llamados higiénicos y los

vinculados con la satisfaccion son llamados motivadores.
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Por otra parte, es indispensable mencionar que las teorias ” X ” e ” Y” de
Mc Gregor, en su estudio nos relata las relaciones en el ambito de la GRH y las
empresas, siendo ello de un buen aporte para la justificacion metodologica, que
permite establecer ,los objetivos, problemas e hipétesis de estudio, por lo tanto,
se emplea el instrumento en una muestra incierta simple, presentando los
resultados y se implantan las recomendaciones, su estudio es cualitativo,
descriptivo, presenta correlacién para evidenciar el nexo entre la GRH y ME de
los trabajadores en una universidad.

Son considerados los factores de higiene que presenten en base a las
condiciones del trabajo, el espacio en donde se encuentre, el sueldo percibido,
entre otros, en tal sentido es importante indicar que dichos factores son los que
se utilizan en primer lugar para la motivacion de los colaboradores, en el
siguiente contexto, se sefiala a los factores de motivacion, que son internos al
colaborador y que consisten a las actividades diarias, como son los sentimientos
y la autorrealizacion personal.

Tenemos a la tedrica de la equidad y justicia organizacional, perteneciente
a John Stacey Adams en el afio 1965, que nos indica que dicha teoria simula
gue los empleados intervienen varias comparaciones en base a lo que aportan
ellos individualmente y lo que se espera obtener, es por ello por lo que se tiene
3 escenarios.

Por ello es indispensable mencionar que la ME, tiene nexo, con la teoria
de los 2 factores, siendo los higiene y motivacion, sustentado por el psicélogo
Frederick Herzberg, donde se examinan las situaciones de agrado y desagrado
en el campo laboral para que con ello saber si el colaborador siente que su
trabajo de saber que espera el colaborador de su trabajo y que los satisface.

A continuacién, se definira las variables y dimensiones de la investigacion,
dentro ello tenemos a la primera variable GRH, en tal sentido Chiavenato (2008)
indica en referencia a la direccion de recursos humanos como un grupo de
normas y practicas basicas, que serviran para guiar los aspectos administrativos
en el personal, en base a la convocatoria, remuneracion formacion, capacitacion
y seleccion ligado a la evaluacion del desemperio.

La segunda variable es ME, donde Maslow (1943), en su teoria de
jerarquia de las necesidades humanas, involucra la ME a cuatro de sus cinco

necesidades humanas, siendo asi que la ME es la que impulsa a una actividad
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0 accion en funcion de una futura recompensa, bonos etc. Por ende, los enfoques
asociados a la ME son las necesidades fisioldgicas,de seguridad, etc.

Por ello, cuando se brinda un bono a los empleados por lograr 15 ventas
significando el 100 % de su cuota de venta, la persona expresa y muestra una
ME, sin embargo, cabe indicar que esa funcion es parte de su trabajo diario.

También tenemos segun Douglas Mc Gregor (1981) nos indica la teoria X
y Y, presentando dos factores que involucran directamente al personal la primera
es los premios, incentivos, subida de sueldo, etc. Por lo contrario, se tiene a los

castigos, que son impulsadores de logros de objetivos.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue aplicada, siendo un aporte para las futuras investigaciones
en base a este trabajo, que apoyado de Murillo (2008), nos relata sobre la
investigacion aplicada se proyecté mediante la utilizacion de una base de
adquisicion de conocimientos, donde se implementan y sistematizan en la
practica basada en la investigacion.

Esta indagacion fue no experimental, transversal descriptivo correlacional,
de enfoque cuantitativo, considerando que, los enunciados de estudio, no se
involucran en la manipulacién, y el mantenimiento de los datos en un tiempo
establecido, se describe por correlacidon el nexo entre las variables GRH y ME,
por lo que se tiene a una lista de autores como Herndndez, Fernandez y Baptista
(2010)sefnalaron que dicha indagacion no experimental se bas6é en la no
manipulacion de variables y que soélo se apreciaron los cambios en su estado
natural para ser evaluados.

Referente al grado de la indagacién fue de tipo correlacional porque se
determind, si las variables de GRH y ME presentan el grado de asociacion, tal
como nos menciona Bernal (2006), hace referencia que la investigacion
correlacional su propdsito es mostrar la relacién de las variables, siendo ello la
manifestacion de asociacién, donde un cambio en un factor involucra
directamente a otro cambio.

El método empleado fue hipotético-deductivo, ya que se planeo
afirmaciones en base a una hipoétesis para que consecutivamente se obtengan
resultados y conclusiones que permitan contrarrestar los hechos. Por lo cual
tenemos a Cegarra (2012) sefialo que el método deductivo es el paso para
encontrar lasposibilidades de soluciones y probar con los datos aptos si estos

estan en concordancia con aquellas.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: GRH

En tal sentido Davis y Werther (1991), sefialo que la GRH, consisti6 en la
ciencia practica donde se ocupd, las relaciones de empleo, decisiones, acciones

y cuestiones vinculadas al rol de trabajo.
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Definicién Operacional

En funcién a la medicion de la V1: GRH, se implanté un conjunto de
preguntas constituido por 11 interrogantes, basado en escala tipo Likert,
empleando la encuesta como técnica que estd anexado con las siguientes

dimensiones: Distribucion, Administracion de actividades y Desarrollo.

Dimensiones de la variable 1: GRH

Loor et al. (2023), mencion6 que la distribuciéon son las actividades, la
recoleccion de la mercaderia, y demas, para el buen desarrollo una empresa.

Barreno et al. (2019), relatdé que la administracién de actividades se
realiza en cualquier entidad y que son sus principios basicos que se basan en un
modelo de proceso administrativo.

Barrios et al. (2020), nos hace mencién que el desarrollo del personal
es indispensable, para la GTH en una entidad empresarial, en funcién a las
capacidades de los colaboradores.

Variable 2: ME

Para Ryan y Deci (2002), indicaron que la M.E consistié en un momento
en que los actos es consecuencia separable de ella. Dentro de las cuales se
tuvo: regulacion externa, cuando la conducta se realiza para satisfacer una
demanda exterior; regulacion introyectada, cuando se ejecuta bajo un
sentimiento de presion; la regulacion identificada ocurre cuando la persona
reconoce el valor implicito de una conducta; y la regulacién integrada, cuando la

identificacion se ha asimilado dentro del propio yo.
Definicién Operacional

La medicion de la V2: ME, elaboramos un temario integrado por 10
preguntas tipo Likert, ademas la técnica empleada fue la encuesta, la cual esta
ligada con las siguientes dimensiones: Recompensas, Acciones e Intereses

externos.

Dimensiones de la variable 2: ME

Muller et al. (2020) indica que la recompensa consiste y se basa en
beneficios, oportunidades de mejora, en funcion al desarrollo del colaborador y
calidad de vida integra para el empleado.
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Rodriguez et al. (2020), que las acciones consisten en las buenas
practicas que los lideres y directores pueden realizar para conseguir el avance

de las metas propuestas en la empresa.

Osuna et al. (2019) que los intereses externos tienen un nexo con el
clima organizacional, basado en el estilo de liderazgo y procesos en funcion a la

productividad y la fuerza laboral.

3.3. Poblacion

Para Hernandez.et al (2018), dio a conocer que la poblacion se describe
como el conjunto finito o infinito de elementos que se presentan con cualidades
similares en la indagacion y obtencion de las conclusiones.

El estudio de investigacion se desarrollo, en una Universidad de Lima
Metropolitana, donde se tomaron como referencia a 30 colaboradores que
realizan actividades diarias en su jornada laboral.

Bavaresco (2001), conceptualiza que el censo es un estudio de todo y cada
uno de los elementos de la poblacidén para obtener una misma informacion.

Criterios de inclusién

Trabajadores que laboran en el &rea de captacion de alumnos.

Criterios de exclusion

Trabajadores que no laboren el area de captacion de alumnos , por lo
tanto, para esta investigacion se utiliz6 una muestra aleatoria dentro de los
cuales se tomar a todos colaboradores de la universidad Lima Metropolitana,
fueron 30, es por ello, segun Lopez (2010), relata que el muestreo aleatorio
simple consiste en la seleccién de la muestra, que se realizé en una Unica etapa,
directamente y sin reemplazamientos.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

El procedimiento es la recoleccion de datos que sera mediante la
encuestan digital,con el tnico fin y objetivo de conseguir los resultados para tener
conviccion si existe nexo entre la GRH y ME de los colaboradores en una

Universidad de Lima Metropolitana,2023.

Arias (2006), indica que las técnicas de recoleccion de datos son las
diversas maneras para la obtencion de investigaciones”, teniendo como ejemplo

a la observacion, la encuesta, etc.
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El instrumento del estudio es el cuestionario,formulado por el investigador,
de manera que estuvo compuesta por 21 preguntas con cinco opciones de

respuestas tipo Likert:(Siempre, casi siempre,a veces, nunca, casi hunca).

Hernandez.et al (2018), relata que el cuestionario es el mas empleado
para la recaudacion de datos; siendo ello conjunto de preguntas en referencia a
las variables para su medicion, de tal manera que se dara el apoyo mediante el
escalamiento tipo Likert, el cual nos ayuda a tener la medicion de las actitudes
de los encuestados.

Por lo cual, para la certeza del instrumento sera necesario la acreditacion
por tres expertos en el tema de estudio, estos fueron:Dr. Lino Gamarra, Edgar.L

,Dr. Manrique Céspedes, Julio Cesar y el Dr. Delgado Céspedes Carlos Alberto,
lo sustentan como el grado del instrumento para la veracidad de la medida de
de cada variable.

Para la verificacion y credibilidad del instrumento empleado, sedeterminé
por medio de Cronbach, presente en la prueba piloto de 15 colaboradores
encuestados analizados y tratados en SPSS26.

Hernandez.et al (2018), conceptualiza que la validez de un instrumento
significa el grado real de medicion de la variable a través de este, asi mismo
también se define a la validacion de contenido comoel grado en donde el
instrumento muestra influencia especifica del contenido que se mide.

La medicion del Alfa de Cronbach para la variable 1, presentando una
fiabilidad de (0.938) donde se aprecia en (ver tabla N°1), evidenciando una
confiabilidad muy alta, por otra parte, tenemos a la variable 2 donde se aprecia
un resultado de fiabilidad de (0.919) en (ver tablaN°2), nos da conocer que su
fiabilidad también es muy alta.

Para concluir se hallé6 también el promedio de ambas variables dando
como resultado (0.846) donde su fiabilidad es buena para el instrumento. Ver
anexo (8)
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3.4. Procedimientos

En tal sentido Hernandez (2005), conceptualiza , que los procedimientos
es el conjunto de procesos sistematicos y empiricos que se incluyen al estudio
de indagacion , dentro de ello tenemos a la recaudacion de los datos donde el
objetivo fue completar y obtener repuestas para el cuestionario, su envid
fue de manera online, a través de Google formulario y WhatsApp, en tal sentido
esteprocedimiento se realiz6 de manera mas rapiday eficaz, obteniendo también

los correos electronicos del encuestado para dar mas exclusividad.
3.5. Método de Analisis

Herndndez (2005), referencio que el método de andlisis para la
investigacion consiste en la desmembracién de un todo descomponiéndolo en

sus partes o elementos para observar las causas, naturaleza y los efectos.

El andlisis empleado, recaudé dicha informacion a través del cuestionario,
lo cual, se evidencio mediante la base de datos de manera digital en Excel. Todo
ello se utilizé para calcular y la validar nuestro instrumento. En tal sentido la
informacion obtenida se analiz6 y proceso en el programa spss 26, donde fue de
mucha utilidad para la evidencia de los resultados a través de los cuadros y
graficos de las variables estudiadas.

3.6. Aspectos éticos

Hernandez (2005),relata que es el conjunto de principios que definen lo
gue es bueno y lo que es malo en la vida humana. Dicha indagacion, se mantuvo
el principio ético de respeto a la propiedad intelectual, por tanto, analizamos
fuentes internas y externas sin sufrir alteraciones y variaciones, apoyando a no
tener plagios ya que cada autortiene su cita textual, por otra parte, los
colaboradores encuestados aceptaron y dieron consentimiento, evitando mostrar

sus nombres ya que todo se mantendré en reserva.
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IV. RESULTADOS

Como se muestra a continuaciéon los resultados evidenciados en las tablas y
graficos, tenemos en primer lugar a la variable GRH y sus dimensiones,
consecutivamente la variable ME y sus respectivas dimensiones, siendo esto
muy importante para poder validar y analizar los porcentajes obtenidos.

Tabla 1

Niveles de la variable GRH

Constancia % % legal % acumulado
Autorizado  Imperfecto 5 16,7 16,7 16,7
Aceptable 14 46,7 46,7 63,3
Perfecto 11 36,7 36,7 100,0
Global 30 100,0 100,0

En la tabla 1 visibilizamos, los niveles de GRH, en la que 05 colaboradores
estan dentro del nivel deficiente y equivale a un 16.7%; asi mismo,14 personales
de trabajo representan un nivel regular, simbolizando un 46.7% y por altimo, 11
trabajadores estan en nivel 6ptimo, ello representa un 36.7%, por ende decimos
gue se debe mejorar e implementar nuevas tacticas en el area la GRH.

Resultados especificados de GRH y dimensiones
Tabla 2
Niveles de la dimension distribucion

Constancia % % legal % acumulado
Autorizado Imperfecto 7 23,3 23,3 23,3
Aceptable 16 53,3 53,3 76,7
Perfecto 7 23,3 23,3 100,0
Global 30 100,0 100,0

En la tabla 2, se aprecian que de un total del 100% de individuos
interrogados, se evidencié que un 23.33% mencionan que el grado de GRH, es
imperfecto, asi como el 53.3% es de nivel pasable, por ultimo, el nivel perfecto

es de 23.33%.
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Tabla 3

Niveles de la dimension administracion de actividades

Constancia % % legal % acumulado
Autorizado Imperfecto 1 3,3 3,3 3,3
Aceptable 12 40,0 40,0 43,3
Perfecto 17 56,7 56,7 100,0
Global 30 100,0 100,0

En la tabla 3, se evidencia que el 100% de interrogados, un 3.3%
mencionan que el grado de GRH en la administracion de actividades es
imperfecto, asi como el 40.0% es de nivel pasable, por ultimo, el nivel perfecto
es de 56.7%%.

Tabla 4

Niveles de la dimensién desarrollo

Constancia % % legal % acumulado
Autorizado Imperfecto 4 13,3 13,3 13,3
Aceptable 18 60,0 60,0 73,3
Perfecto 8 26,7 26,7 100,0
Global 30 100,0 100,0

En base a la tabla 4, se puede visibilizar del 100% de individuos
interrogados, se aprecia un 13.3% aluden que el grado de GRH en el desarrollo
es imperfecto, asi como el 60% es de nivel pasable, por altimo, el nivel perfecto

es de 26.7%.

Tabla b
Niveles de la variable ME

Constancia % % legal % acumulado
Autorizado  Imperfecto 5 16,7 16,7 16,7
Aceptable 18 60,0 60,0 76,7
Perfecto 7 23,3 23,3 100,0
Global 30 100,0 100,0
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En la tabla 5 visibilizamos, los niveles de ME, 05 colaboradores estan
dentro del nivel deficiente y equivale a un 16.7%; asi mismo,18 personales de
trabajo representan un nivel regular, simbolizando un 60.0% y por ultimo, 07
trabajadores estan en nivel 6ptimo, ello representa un 23.3%, por ende decimos

que se debe mejorar e implementar nuevas tacticas para la ME.

Resultados especificados de ME y dimensiones

Tabla 6

Niveles de la dimensién recompensa

Constancia % % legal % acumulado
Autorizado Imperfecto 14 46,7 46,7 46,7
Pasable 11 36,7 36,7 83,3
Perfecto 5 16,7 16,7 100,0
Global 30 100,0 100,0

En cuanto a la tabla 6, del 100% de individuos encuestados, un 46,67%
aluden que el grado de la ME en la recompensa es malo, asi como el 36.67%
es de nivel pasable, por ultimo, el nivel excelente es de 16.7%.

Tabla 7

Niveles de la dimensiébn acciones

Constancia % % legal % acumulado
Autorizado  Imperfecto 3 10,0 10,0 10,0
Pasable 15 50,0 50,0 60,0
Perfecto 12 40,0 40,0 100,0
Global 30 100,0 100,0

Como visibilizamos en la tabla 7, del 100% de individuos interrogados, un
10% aluden que el grado de ME en las acciones es imperfecto, el 50% es de

nivel pasable, por ultimo, el nivel excelente es de 40%.
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Tabla 8

Niveles de la dimensién intereses externos

Constancia % % legal % acumulado
Autorizado  Imperfecto 2 6,7 6,7 6,7
Aceptable 14 46,7 46,7 53,3
Perfecto 14 46,7 46,7 100,0
Global 30 100,0 100,0

Visibilizamos en la tabla 8, del 100% de individuos interrogados, un 6.7%
aluden que el grado de la ME en los intereses externos es imperfecto, el 46.7%
es de nivel pasable, por ultimo, el nivel perfecto es de 46.7%.

Tabla 9
Prueba Shapiro - Wilk

Shapiro-Wilk
Censo gl Sig.
GRH ,979 30 ,788
ME ,943 30 ,108

Acorde, los datos de Shapiro -Wilk se visibiliza que p= 0.788 > 0.05; en
nexo con GRH y p=0.108 > 0.05 para ME. Por lo tanto, Las referencias proceden
de la proporcion de la muestra que se alude en una estructura normal. Concluyo
que, para la confrontacion de la hipétesis, se valié de Pearson.

Figura 1

Histograma de distribuciéon para la variable GRH

Histograma — Normal

Media = 421
Desviacion estandar = 6,514
M =30

Frecuencia

25 30 3 40 45 S0 a5

Gestion de Recursos Humanos
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Visibilizamos en la campana de gauss que, en la actual indagacion,
proceden de la proporcidn de la muestra que se alude en una estructura normal
para variables.

Figura 2

Histograma de distribucion para la variable ME

Histograma — Normal

Media = 34 27
Desviacién estandar = 7,315

Frecuencia

30 40 =0

Motivacién extrinseca

Visibilizamos en la campana de gauss que, en la actual indagacion,
proceden de la proporcidon de la muestra que se alude en una estructura normal

para variable ME.

Estadistica inferencial
Prueba de Correlacion y Contrastacion de Hipotesis
Hipotesis General

HG: Hallar nexo entre GRH y ME de los colaboradores en una
universidad.
Por lo tanto, se pretende probar las hipétesis que se plantearon a
continuacion:
Ho: No se encuentra nexo entre GRH y ME de los colaboradores una
universidad.
Ha: Si se encuentra nexo entre GRH y ME de los colaboradores una

universidad.
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Criterio de decision:
Si p<0.05, la Asociacién de las variables es revelador.

Si p>=0.05, la Asociacion de las variables no es revelador.

Tabla 10

Asociacion para la hipotesis general

GRH ME

GRH Asociacion de 1 ,826™

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
ME Asociacion de ,826™ 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

** Nota: La Asociacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En base a la tabla 10, se aprecio la cifra de asociacion (0.826) es efectiva
elevada y ademas es significativa (Sig = 0.000 < alfa = 0.05). En tal sentido se
desestima la Ho y se aprueba la Ha. Concluyé que prevale nexo entre la variable
GRHy ME.

Tabla 11

Asociacion para la Hipotesis especifical / D1V1 Y ME

Distribucion ME
Distribucion Asociacion de Pearson 1 611"
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30
ME Asociacion de Pearson 611" 1
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30

** Nota: La asociacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En funcion a la tabla 11, se visibilizo la cifra de asociacion (0.611) es
efectiva elevada y ademas es significativa (Sig = 0.004 < alfa = 0.05). Ello nos
dice que se desestima la Ho y se aprueba la He 1. Dando que prevale nexo entre

la dimension distribucion y ME.
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Tabla 12
Asociacion para la Hipotesis especifica 2 / D2V1 Y ME

Administracion

de actividades ME

Administracion de Asociacion Pearson 1 ,733™
actividades

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
ME Asociacion de Pearson , 733" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

** Nota: La asociacion significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se visibilizo en la tabla 12, la cifra de asociacion (0.733 es efectiva elevada
y ademas es significativa(Sig = 0.000 < alfa = 0.05). Ello nos dice que se
desestima la Ho y se aprueba la He 2. Dando que prevale nexo entre la

dimension administracion de actividades y Motivacion extrinseca.

Tabla 13

Asociacion para la Hipotesis especifica3 / D3V1 Y ME

Desarrollo ME
Desarrollo Asociacion de Pearson 1 704"
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
ME Asociacion de Pearson , 704" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

** Nota:La asociacion es reveladora en el nivel 0,01 (bilateral).

En base a la tabla 13, la cifra de asociacion (0.704) es efectiva elevada y
ademas es significativa (Sig = 0.000 < alfa = 0.05). Ello nos dice que se
desestima la Ho y se aprueba la He 3. Dando que prevale nexo entre la

dimension desarrollo y ME.
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V. DISCUSION

Respecto a los hallazgos ubicados con el O.e 1, se empled estadistico de
correlacion Pearson, logrando una asociacion efectiva elevada y reveladora con
un r=0.611, para la dimension distribucion de R.H y la variable 2 ME, mediante
la correlacion Pearson, sé obtuvo un valor de significancia de 0.004, en tal
sentido se aprecié que la GRH se relaciona directamente con la variable ME ,
todo ello produce que en el area se mantenga un orden en el desarrollo y
cumplimientos de las tareas encomendadas a los colaboradores. Por
consiguiente, se encontrd similitud con la tesis del autor Marquez (2022), donde
se determind que, si presenta nexo positivo y significativo entre la GTH por
habilidades y M.L de los empleados de un municipio en Lambayeque, con un P=
de 0,800, de tal manera se evidencio que se presenta una gran similitud en las
variables de estudio. También se coincide con la investigacion del autor Gdmez
(2020), donde se plante6é que prevalece nexo entre la GRH y ML, hallandose el
nexo efectivo moderado de 0.693, en vinculacion con R. S= 0.955; valor p
<0.0001, hace mencion la mejora en la GRH, es factible para motivacion en la

provincia y municipio de dicha indagacion.

En tal sentido el O.e 2, se empled la asociaciéon de Pearson, para la
dimension distribucién de actividades y ME, se obtuvo el resultado de r=0.704,
siendo asi una asociacion efectiva elevada y ademas reveladora (Sig = 0.000 <
alfa = 0.05), es indispensable para un mejor direccionamiento de actividades en
funcién al cargo de los colaboradores, se pretendid aportar diversas tacticas y
técnicas para un clima laboral estable y éptimo. Se realiz6 la comparacién, con
el estudio Pinedo y Quispe (2018), se implemento la evaluacién paramétrica, de
asociacion de P, con un resultado de r=0.808, se evidencio la asociacion entre
las variables instrumentos de GRH y la MI, siendo positiva alta y ademas
significativa. También en la investigacion de Cueva (2019), donde se sefal6 que
se utilizé la correlacion de Pearson con un resultado de r=0.535, expreso la
evidencia de una asociacién de grado intermedio entre las variables de estudio,
con una significancia de p = 0.048, este resultado es bajo a 0.05 (p<0.05), donde
se expreso, el nexo entre ambas es estadisticamente reveladora, en tal sentido,
se desestimO la HO y se acepta la Ha, con lo que se evidencio, que prevalece
un nexo revelador entre la GRH con la ML en los integrantes de dicha empresa.
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Consecutivamente el objetivo especifico 3, se utilizé la asociacion P,
para la dimension desarrollo y ME, se expresé el resultado mediante el
coeficiente de asociacion (0.704), es efectiva elevada y ademas es reveladora
(Sig = 0.000 < alfa = 0.05), esto permitié que los colaboradores se impulsen a
tener una mejora, en su calidad profesional e incremente la motivacion respecto
al cargo obtenido. Dando lugar a una similitud de resultados con la investigacion
de Davalos (2019), quien sefialo que, en su indagacion, se utilizo el coeficiente
de asociacion de S, fue de (0.818) evidencian el nexo directo entre la ADR y la
MP para dicha investigacién. Asi mismo, se tuvo a la investigacion de Quispe y
Vargas (2020), donde se empled la correlacion de Pearson, para las variables
clima organizacional y motivacion laboral, con un resultado r=0,794, siendo esta
investigacién positiva alta y con una significancia de 0,002, otorgando como

conclusion que si prevalece nexo con las variables de estudio.

Por otro lado, el objetivo general, se empled el estadistico de correlacion
Pearson donde se obtuvo un valor de coeficiente de asociacion con un 0.826,
con un grado de Sig = 0.000 < alfa = 0.05. En tal sentido se alude el nexo efectivo
elevado y relevador entre la GRH y ME. Se hall6 coincidencia con la
investigaciéon de Santos (2018), quien indicé que para las variables de estudio
GTH y ML se permitio la vinculacion reveladora, con un coeficiente de asociacion
R.S de 0.686, siendo de grado elevado de conexién. También se compartio la
misma relacién en la investigacion de Giraldo (2018), quien hizo referencia, en
la asociacion de las secuelas, se mostraron que la GRH, alude a un impacto

efectivo en la, ML, con un coeficiente de asociacion (rho = 0,347)

También, con respecto a nuestro estudio que tiene como objetivo general
analizar el nexo entre la gestion de R.H y la M.E en una institucion educativa
superior, no coincido con Geraldo et al. (2021), remite en su investigacion, que
su objetivo fue la exploracién de los indicadores de la motivacién y desempefio
del profesor, por lo que aplico un enfoque en su estudio cuantitativo con dos
instrumentos, y técnicas como Kaiser, Meyer y Olkin (KMO) arrojando una
relacion de 0.636 optima con resultados como positivos en pro beneficio de los
profesores, trabajadores de dicha institucion, ademas, se difiere de Villanueva et
al. (2022), donde su objetivo fue examinar el que relacién se da entre el impulso

e identidad del profesor, en el sector educativo, los resultados de dicho autor no
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coinciden con el propio, ya que, investigo a una poblacion de 117 pobladores,
ademas su enfoque sigue siendo cuantitativa a diferencia de la nuestra es
cuantitativo, por otro lado se coincide con el nivel correlacional y corte
transaccional que es igual al aplicado en el presente estudio, asi mismo el autor
encontré un resultado sobresaliente luego de contrastar sus variables en
analisis, fue de 0,767 y un p valor de 0,000 (< 0.05), teniendo como conclusion
final que si existe nexo con las variables estudiadas de manera directa, en donde
no coincidimos con dichos resultados por ser diferentes de 0.826 mediante
Pearson, lo que se si estamos de acuerdo con la union y relacién que existe entre

variables en ambos es positiva.

De acuerdo a Daish et al. (2020), no coincido con el autor en la prioridad
sobre el nexo entre las habilidades de recursos humanos y a la dedicacion
organizacional en donde se estudia a 252 personas formando parte de poblacion,
arrojando como resultados las diversas limitaciones que tiene los recursos
humanos en su organizacion, siendo igual a la empresa que estudio en donde el
area de R.H debe proponer tacticas, técnicas que faciliten el mejoramiento del
C. L en mutuo beneficio organizacional y de empleados, asi mismo el autor
Daish, narra que la empresa en cuestién no corre riesgos de dar mas confianza
a sus empleados, el cual no comparto la ideologia del mismo, ya que se debe
dar confianza a sus trabajadores, ya que son la pieza fundamental de una
organizacion y si se mejora los beneficios y una motivaciéon optima como tal,
entonces ello beneficia a la empresa, a sus clientes u consumidores y a los
colaboradores, ademas, se difiere de Yactayo et al. (2021), con respecto a su
expreso en su estudio el nexo entre la GRH y la (SL), donde nos evidencia que
se aplico diversos instrumentos cientificos de estudio y andlisis a en una
institucion publica del estado peruano, con poblacion de 279 y dando muestra de
162 individuos, en diferencia con la investigacion realizamos estudio en empresa
rubro privado que aplicamos el estudio poblacional fue a 30 colaboradores de
una area en cuestion, y la muestra fue total, considero la esencia de esta
investigacion que ambos autores aplicamos el software spss 26 para analisis de
resultados y graficos estadisticos encontrando una relacion excelente entre
ambas variables y como metodologia fue de tipo y modelo del estudio que es

informativo, correlacional, transversal y cuantitativo, lo cual todos los datos
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metodoldgicos coincide y es cual, a nuestro estudio, por lo que es de gran ayuda

para interpretacion y seguridad de nuestra investigacion.

Por ultimo, en un 70% no coincido con el autor Ruiz y Sandoval (2021) en
donde conceptualiza, que su investigacion consiste en definir que prevalece el
nexo entre la ME y el Rendimiento laboral (RL), en la cual nuestra investigacion
es analizar si existe relacion en variables de R. H y M. E, en una universidad, el
autor aplico en la indagacibn métodos y técnicas tipo basica, descriptiva,
correlacional y disefio no experimental, en esta fase e similar a los alcances que
encontramos en nuestro andlisis de investigacion de la presente tesis, asi
mismo, se aplica a los empleados su muestra de tipo censal a 21 empleados de
la organizacion, con un cuestionario conformado por
30 preguntas, y como resultados se ha obtenido dando un nexo positivo entre
ambas variables, v1 y v2, por lo que en nuestro escrito se dio relacidon positiva
alta de 0.826, en donde si se concuerda con el autor en su obtencion resultados

y aplicacion de técnicas
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VI.

CONCLUSIONES

Se determina en la indagacion respecto al (O.g), que si tiene nexo entre la
variable GRH Y ME, con un coeficiente de Pearson r=0.826, nivel de Sig =
0.000, concluyendo la desestimacion de la Hn y la aprobacién de la Ha,

siendo la investigacion positiva alta.

Se afirmo en referencia al (O.e) 1, que existe relacion entre la dimension
desarrollo del personal y ME, con el coeficiente de correlacion (0.704),
siendo una asociacion positiva alta y significativa (Sig = 0.000 < alfa = 0.05),
donde se rechaza la Ho y se aprueba la Ha para la investigacion ubicada en

universidad de Lima Metropolitana,2023.

Concluyé en referencia al (O.e) 2, que si existe conexion, entre la dimensién
DRH y la variable ME, dentro del area de estudio, con un resultado de r=
0.611 positiva alta y significativa (Sig = 0.004 < alfa = 0.05), en tal sentido se
rechaza la Hn y se aprueba la Ha, evidenciando mejoras en la universidad

de Lima Metropolitana,2023.

Concluyé en base al (O.e) 3, la correlacién de Pearson, para la dimensién
administracion de actividades y ME, con un resultado de r=0.704, y se
expresd, una asociacion positiva alta y significativa (Sig = 0.000 < alfa =
0.05), por lo que se desestima la Ho y se aprueba la Ha, evidenciando que

prevale nexo entre la dimension administracion de actividades y ME.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al Gerente General de dicha universidad, seguir mejorando
las estrategias y tacticas para incrementar una buena GRH y que ello se
manifieste en brindar un clima laboral estable, que permita al colaborador
mantener ese impulso y motivaciéon en funcién al cumplimiento de los

objetivos de la empresa.

2. Se encomienda al Gerente General de dicha universidad, que realice
campafas y eventos sobre como incrementar la motivacion y que ello
prevalezca en cada area administrativa, como el &rea comercial,
fortaleciendo los vinculos laborales, asi mismo se debe desarrollar nuevos
programas de mejora en funcion a la insercion e innovacion, donde se
involucren los jefes de equipo y areas, ello repercute que el colaborador este

100% motivado y realice todas las actividades de manera eficiente.

3. Se sugiere al Gerente General de dicha universidad, realizar convocatorias
internas, para permitir que los talentos surjan dentro del area, en base a los
reconocimientos destacados y eso se vea reflejado como un desarrollo
individual y académico, por lo que se incrementara mas aun la motivacion

laboral.

4. Se recomienda al Gerente General de dicha universidad, que implementé un
plan de nuevas estrategias para aportar mejoras, en la seleccion del
personal, y ello permita captar al personal 6ptimo para cada puesto, esto

conllevara, a tener una buena GRH.
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ANEXOS

Anexo 1

Matriz de operacionalizacion variable 1/ Likert ordinal.
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seleccién, recompensas, de actividades “Organizacion =Tiene facilidad para relacionarse con su equipo de

evaluacion del
desempefio ¥
capacitacion (Pag.3)

En su libro Gestion de
talente humano 3era
edicion

*Desarrollo

*Cumplimiento

trabajo.

*Tiene claro las metas de cumplimiento propuesto
por su jefe inmediato.

*Habilidades

*Formacioén

*Promocion

“Posee habilidades blandas para su puesto.

*Posee la formacion académica y las competencias
en funcidn a su puesto laboral.

*La empresa promociona una linea de carrera a sus
colaboradores.




Matriz de operacionalizacion variable 2/Likert ordinal.

Variable 2:

Motivacion
extrinseca.

Segin Maslow (1943),nos
indica que la motivacion
extrinseca es aquella que
impulsa al individuoe a
realizar una accion debido
auna recompensa o factor
externo; esta accion es
generada desde el

exterior.(Pag.3)

Abraham Maslow en su
obra Una teoria sobre la
motivacion humana,
publicada en 1943.

ILa operacionalizacién
v la medicién de la
variable motivacion
extrinseca.sera a
través de sus
dimensiones ¥ sus
respectivos
indicadores.

*Recompensa

*Acciones

= Intereses
externos

* Dias libres.

* Bonos.

* Comisiones

*La empresa otorga dias libres en reconocimiento a su
desempefio laboral.

*L.a empresa otorga bonos en funcién al cumplimiento
de los objetivos alcanzados.

*La organizacion brinda page de comisiones por superar|
las metas.

*Buen desempefio
laboral

*Confianza

*Iniciativa

*Muestra un buen desempefio en las actividades
asignadas.

*Muestra confianza en su desempeiio laboral.

* Demuestra iniciativa en sus actividades diarias.

* Beneficios

*Descuentos por
consumo de bienes ¥
servicios.

* Convenios

*Le motiva los beneficios ofrecidos por la empresa
para mejorar su desempeiio laboral.

*La empresa otorga descuentos por consumeo de bienes
¥ servicios para sus colaboradores.

*La empresa realiza convenios con instituciones para
obtener precios preferenciales para sus colaboradores
en diferentes rubros( salud,educacidn,etc).

LIKERT
ORDINAL:

5=Siempre
4=Casi siempre
3=A veces
2=Casi nunca
1=Nunca




Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos.

TIEMPO DE DURACION: 15 MINUTOS

INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el nimero segun la importancia que usted considere

1 2 3 4 5
ESCALA DE VALORACION
CASI CASI
NUNCA | NUNCA | AVECES | gempre | SIEMPRE

Encuesta variable 1

V1. Gestion de
recursos humanos

1 2 3 4 5
. NUNCA | CASI AVECES | CASl | SIEMPRE
Dimensién ltems NUNCA SIEMPRE
Indicador N"
Recursos . Tiene conocimiento de los recursos de la empresa.
Distrib — —
Capacitacién La empresa cuenta con programas de capacitacion
2 para los colahoradores.
Seleccién 3 Cumple con el perfil de su puesto.
Funciones A 5 Farilidad
lAdministracidn de 4 [Desempefa sus con
actividades
5 [Tiene facilidad para relacionarse con su equipoe de
Organizaci ltrabajo.
n
Cumplimient P [Tiene claro las metas de cumplimiento propuesto
o por su jefe inmediato
Habilidades Posee habilidades blandas para su puesto.
7
Formacidn P . +
Desarrollo Posee Ia' ¥ las comp
[ en funcion a su puesto laboral.
Promocitn La empresa promociona una linea de carrera a sus
9 colaboradores.




Encuesta variable 2

V4. Gestion de

OPCION DE RESPUESTA

recursos humanos
1 2 3 4 5
. NUNCA | CASI AVECES CASl SIEMPRE
Dimensicn Hems NUNCA SIEMPRE
Indicador ¢
Tiene conocimiento de los recursos de la empresa,
Recursos i
RDisiribucion — —
Capacitacion La empresa cuenta con programas de capacitacion
| paralos colaboradores.
Seleccion 3 Cumple con &l perfil de su puesto,
Adminisiracion de Funciones 1 Desempefia sus funciones con facilidad,
Jactividades
g |Tiene facilidad para relacionarse con su equipo de
Organizacio frabgjo.
n
Cumplimient g [Tiene clarolas metas de cumplimiento propuesto
0 por su jefe inmediato
Habilidades Poses habiidades blandas para su puesto.
T
Koesarolo Formacion Posee |a formacidn académica y las competencias
8 |en funcidn a su puesto laboral,
Promocidn La empresa promociona una linea de camera a sus
! colaboradores,



Anexo 3: Elaboracion de varemos en Excel

o Inicio Insertar  Disposicion de pagina  Formulas  Datos Revisar Vista ~ Automatizar  Programador  Ayuda  Power Pivot
[ 4 Cortar Calibri ”‘Ll AN | == E] B 25, Ajustar texto |General v_| ﬁ % @ G:El g}:{ @
ar [ cCopiar ~ N K S ~ v B A Combinary centrar ~ BB~ 9% omw 4 0 Fo.mjato Darformato Estilosde  Insertar Eliminar Formato
5Cﬂpia,fwmatn condicional ¥ comotabla~  celda - - ~ & Borrar v
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Anexo 4. Analisis y tabulacién de datos en Spss 26

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEHE M e~ BLZ0 H 20 o
&\ £01v1 | £ p2v1 | & D3V & V2 Fo1v2 | FD2v2 | & D32 o vai 4l D1V 4l D2v1 2l D3v1 4l vaz 4l D1v2 4l D2v2 4l D3v2 V3

1 51 18 18 15 36 6 20 10 3 3 3 3 2 1 3 3
2 40 17 13 10 32 13 13 6 2 3 2 2 2 2 2 2
3 44 16 16 12 40 16 16 8 2 2 3 2 3 3 2 3
4 34 10 14 10 32 1 15 6 1 1 2 2 2 2 2 2
5 46 14 19 13 3 10 18 6 3 2 3 3 2 2 3 2
3 44 16 17 1 34 9 16 9 2 2 3 2 2 1 2 3
7 40 14 16 10 33 7 16 10 2 2 3 2 2 1 2 3
8 26 13 7 6 18 6 8 4 1 1 1 1 1 1 1 1
] 4 12 17 12 31 6 18 7 2 1 3 2 2 1 3 3
10 40 14 15 1 7 13 16 8 2 2 2 2 2 2 2 3
11 46 14 18 14 3 1 18 7 3 2 3 3 2 2 3 3
12 34 13 12 9 30 12 12 6 1 1 2 1 2 2 1 2
13 36 12 14 10 31 g 16 6 2 1 2 2 2 1 2 2
14 40 14 14 12 37 14 15 8 2 2 2 2 2 2 2 3
15 46 18 19 12 48 20 20 8 3 2 3 2 3 3 3 3
16 42 14 18 10 33 9 18 6 2 2 3 2 2 1 3 2
17 44 16 16 12 26 4 16 6 2 2 3 2 1 1 2 2
18 32 11 12 9 30 12 12 6 1 1 2 1 2 2 1 2
19 49 17 19 13 31 7 18 6 3 3 3 3 2 1 3 2
20 43 18 15 10 26 4 16 6 2 3 2 2 1 1 2 2
21 39 16 12 gl 3 8 20 6 2 2 2 2 2 1 3 2
22 55 20 20 15 50 20 20 10 3 3 3 3 3 3 3 3
23 55 20 20 15 50 20 20 10 3 3 3 3 3 3 3 3
24 45 16 17 12 40 14 16 10 3 2 3 2 3 2 2 3
25 48 18 18 12 45 17 18 10 3 3 3 2 3 3 3 3
26 45 16 18 1 30 12 16 2 3 2 3 2 2 2 2 1
27 35 13 12 10 26 7 14 1 1 2 2 1 1 2 2
28 36 14 14 8 27 8 13 6 2 2 2 1 1 1 2 2
29 46 16 17 13 31 7 18 6 3 2 3 3 2 1 3 2
30 1 15 13 13 40 14 16 10 2 2 2 3 3 2 2 3
31

32




rchivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
“H & = 8] %% N %J ufl D\ @®
Mombre Tipo Anchura |Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas | Alineacidn Medida Raol

1 W1 Mumeérico g 0 Gestidn de Rec... Ninguna Minguna g = Derecha & Escala N Entrada
2 D1V Mumérico g 0 Distribucidn Minguna Minguna g = Derecha & Escala ™ Entrada
3 D2 W1 Mumerico g 0 Administracidn ... MNinguna Minguna g = Derecha & Escala “ Entrada
4 DERY Mumérico g 0 Desarrollo Minguna Minguna g = Derecha & Escala “ Entrada
5 Ve Mumérico ] 1] Motivacidn extri.. Ninguna Minguna g = Derecha & Escala “ Entrada
B D1.V2 Mumérico g 0 Recompensa Minguna Minguna g = Derecha & Escala N Entrada
7 D2V Mumérico g 0 Acciones Minguna Minguna g = Derecha & Escala ™ Entrada
g D3.VZ2 Mumeérico g 0 Intereses exter... Minguna Minguna g = Derecha & Escala “ Entrada
9 VA1 Mumérico g ] VAT Transform... {1, Deficient... Ninguna 10 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
10 D11 Mumérico G 0 D1VA. Transfor... {1, Deficient... Ninguna 10 = Derecha il Ordinal “ Entrada
1 D2V Mumérico g 0 D2V1. Transfor... {1, Deficient... Ninguna 10 = Derecha il Ordinal ™ Entrada
12 D31 Mumérico g ] D3VA1. Transfor... {1, Deficient... Ninguna 10 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
13 VAZ Mumeérico g 0 VAZ. Transform... {1, Malo}...  Minguna 10 = Derecha ol Ordinal N Entrada
14 D1V2 Mumérico g 0 DIVZ. Transfor... {1, Malo}...  Minguna 10 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
15 D2v2 Mumeérico g 0 D2V2. Transfor... {1. Malo}...  Ninguna 10 = Derecha gl Ordinal “ Entrada
16 D3Vv2 Mumérico g 0 D3V2. Transfor... {1, Malo}...  MNinguna 10 = Derecha il Ordinal “ Entrada
17

18

|-
=]




Anexo 5. Glosario

GLOSARIO: Abreviaturas de términos claves

Abreviatura Términos claves

GRH Gestidn de recursos humanos

ME Motivacion extrinseca

RL Rendimiento laboral

MTH Motivacion del talento humano

ATC Atencion al cliente

M Motivacion intrinseca

P.e Problemas especificos

F.HM Factores de higiene y motivacion

0.g Objetivo general

R.H Recursos humanos

O e Objetivo especifico

H. g Hipotesis general

H. e Hipdtesis especifica

GTH Gestidn de talento humano

DHR Direccion de recursos humanos

SMC Pequefias empresas manufactureras

SHEM Reclutamiento, capacitacidn, desarrollo
v desarrollo profesional.

HR. Recursos humanos

SMC Pequefias empresas manufactureras

MSLQ Cuestionario de Estrategias Motivadas
para el Aprendizaje

RHUS Recursos humanos en la salud

KMO Medida Kaiser-Meyer-Olkin

SL Satisfaccion laboral

UNMSM Universidad Macional Mayor de 3an
Marcos

HO Hipotesis nula

Ha Hipdtesis alterna

WP Motivacion personal

V1 Variable 1

W2 Variable 2

Ds Dimensiones

ML Motivacion laboral

P Pearson

ADR Administracion de recursos

R.S5 Eho spearman




Anexo 8: Registro de fiabilidad

Tabla 1

Registro de fiabilidad V 1

Alfa de N.° de
Cronbach componentes
,938 12
Tabla 2

Registro de fiabilidad V 2

Alfa de N.° de
Cronbach componentes
919 9

Tabla 3

Registro de fiabilidad V1 & V2

Alfa de N.° de
Cronbach componentes

,846 21




Anexo 9: Resultados de andlisis de SPSS 26

Figura 1

Porcentual de la variable GRH
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Figura 2

Porcentual de la dimensién distribucion
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Figura 3

Proporcién de la dimensiébn administracion de actividades
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Figura 4
Porcentual de la dimension desarrollo
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Figura 5

Proporcional de la variable ME
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Figura 6

Porcentual de la dimension recompensa
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Figura 7
Porcentual de la dimensién acciones
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Figura 8

Porcentual de la dimensién intereses externos
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Anexo 10: Prueba de normalidad

n<=50 n>50

1. Formulacion de la Hipotesis

Ho: Las referencias poseen una estructura normal

Ha: Las referencias no poseen una estructura normal
2. Nivel de confiabilidad

Confiabilidad: 95%

Significancia (alfa (O): 5%

3. Criterio de eleccion
Si p<0.05 desestimar la Ho y aprobamos la Ha

Si p>=0.05 aprobamos la Ho y desestimar la Ha
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Nombres y Apellidos del juez:

Dr. Manrique Céspedes, Julio Cesar

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X
Clinica ( ) Social )

Area de formacion académica: ) o
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administraciéon

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afios ( ) ( )

Mas de 5 afios ( X))

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Tiempo de aplicacion:

Autor(es): Alanya Pumallihua Wgendolyn Sarella
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
15 minutos

Ambito de aplicacion:

Lima Metropolitana

Estd compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de 6 indicadores y 18

ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
Significacién: | - !_a segunda variable contiene 03 dimensiones, de 6 indicadores y 18
Items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
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Soporte tedrico

e Variable 1: Gestién de recursos humanos
Segun, Chiavenato, (2007), nos sefiala que la gestion de recursos humanos, estd compuesto por un conjunto de
practicas necesarias y politicas, con la finalidad de dirigir las caracteristicas de puestos gerenciales, en relacion
con los colaboradores, teniendo el reclutamiento de seleccion, recompensas, evaluacion del desempefio y
capacitacion

e Variable 2: Motivacién extrinseca

Segun Maslow (1943), nos indica que la motivacion extrinseca es aquella que impulsa al individuo a realizar una
accion debido a una recompensa o factor externo; esta accion es generada desde el exterior.



N
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Variable

Dimensiones

Definicién

e Gestion de
recursos
humanos

Distribucién

IAdministracion de
actividades

Desarrollo

Loor, Y.M., Sanchez, F. O. A, Bonilla, C. G. R., Becerra, B. A. A., &
Moran, A. E. V. (2023), nos menciona que la distribucién es

las actividades, la recoleccion de la mercaderia, clasificacion de las
mismas, segun su categoria para la mejora en funcion al desarrolloj

de la empresa.

Barreno Salinas, M. M. (2019), nos relata que es una actividad comun
a cualquier tipo de organizacion y tanto sus principios como modelo

de proceso administrativo pueden ser aplicados y contextualizados.

Barrios-Hernandez, K. D. C., Olivero-Vega, E., & Figueroa-Saumet, B.
(2020), nos hace mencion que el desarrollo del personal es
indispensable para la gestion del talento humano en una empresa ,

len funcion a las capacidades de los colaboradores.

e  Motivacion
extrinseca

Recompensa

IAcciones

Intereses externos

Muller, J. (2020) indica que la recompensa consiste y se basa en
beneficios, oportunidades de capacitacion, desarrollo profesional,

interaccion social e integracion efectiva de trabajo, vida.

Rodriguez-Sanchez, J. L. (2020), nos sefiala que las acciones
consisten en las buenas practicas que los lideres y directores pueden

realizar para conseguir los objetivos de la empresa.

Osuna, O. E. P., & Vargas-Hernandez, J. G. (2019), relata que los|
intereses externos tienen un nexo con el clima organizacional, estilo
de liderazgo, estructura y procesos son los de mayor relevancia para]

la productividad de la fuerza laboral.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le present6 el cuestionario “Gestion de recursos humanos y motivacion extrinseca de los
colaboradores en una Universidad de Lima Metropolitana,2023.” elaborado por Alanya Pumallihua Wgendolyn
Sarella en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
} 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en QI_ uso de las
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
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COHERENCIA

1. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacién Idgica con la
dimensién.

. Desacuerdo (bajo nivel de

El item tiene una relacién tangencial /lejana con

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene relacion acuerdo) la dimension.
I6gica con la
dimensién o . . L
- . _Acuerdo (moderado nivel E_I |tem_t!ene una rela(;lon_ moderada conla
|nd|ca(_:io_r que esta ( ) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto | Elitem se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable del instrumento: Gestién de recursos humanos

e Primera dimension: Distribucion

] : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Recursos 1 4 4 4
Capacitacion 5 4 4 4
Seleccion 3 4 4 4
e Segunda dimensién: Administracion de actividades
. - Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad |encialancia Observaciones
Funciones
4 4 4 4
Organizacion S 4 4 4
Cumplimiento 6 4 4 4
e Tercera dimensién: Desarrollo
: o Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Iltem ad lencialancia Observaciones
Habilidades
7 4 4 4
Formacion 8 4 4 4
Promocion 9 4 4 4
Variable del instrumento: Motivacion extrinseca
® Primera dimension: Recompensa
. - Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad |encialancia Observaciones
Dias libres.
10 | 4 4 4
Bonos 11 4 4 4
Comisiones 12 4 4 4
e Segunda dimension: Acciones
. o Clarid|[Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad lencialancia Observaciones
Buen desempefio laboral
13 4 4 4




N
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Confianza 14 4 4 4

Iniciativa 15 4 4 4

e Tercera dimensioén: Intereses externos

; c Clarid|Coher| Relev q
Indicadores Iltem ad lencialancia Observaciones
Beneficios
16 4 4 4
Descuentos por consumo de bienes y servicios. 17 4 4 4
Convenios 18 4 4 4

Dr. Manrique Céspedes, Julio Cesar
DNI N° 06695445

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion de recursos humanos y
motivacién extrinseca de los colaboradores en una Universidad de Lima Metropolitana,2023”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Dr. Lino Gamarra, Edgar Laureano
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica: ] o
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia . . L
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Instituciéon donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )
en
(
) )
elarea: | Masde5afios ( X )
2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Tiempo de aplicacion:

Autor(es): Alanya Pumallihua Wgendolyn Sarella
Procedencia: Del autor
Administracién: Virtual
15 minutos

Ambito de aplicacion:

Lima Metropolitana

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de 6 indicadores y 18
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 6 indicadores y 18
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
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Soporte tedrico

e Variable 1: Gestién de recursos humanos
Segun, Chiavenato, (2007), nos sefiala que la gestion de recursos humanos, estd compuesto por un conjunto de
practicas necesarias y politicas, con la finalidad de dirigir las caracteristicas de puestos gerenciales, en relacion
con los colaboradores, teniendo el reclutamiento de seleccion, recompensas, evaluacion del desempefio y
capacitacion

e Variable 2: Motivacién extrinseca

Segun Maslow (1943), nos indica que la motivacion extrinseca es aquella que impulsa al individuo a realizar una
accion debido a una recompensa o factor externo; esta accion es generada desde el exterior.
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Variable

Dimensiones

Definicién

e Gestion de
recursos
humanos

Distribucién

IAdministracion de
actividades

Desarrollo

Loor, Y.M., Sanchez, F. O. A, Bonilla, C. G. R., Becerra, B. A. A., &
Moran, A. E. V. (2023), nos menciona que la distribucién es

las actividades, la recoleccion de la mercaderia, clasificacion de las
mismas, segun su categoria para la mejora en funcion al desarrolloj

de la empresa.

Barreno Salinas, M. M. (2019), nos relata que es una actividad comun
a cualquier tipo de organizacién y tanto sus principios como modelo|

de proceso administrativo pueden ser aplicados y contextualizados.

Barrios-Hernandez, K. D. C., Olivero-Vega, E., & Figueroa-Saumet, B.
(2020), nos hace mencion que el desarrollo del personal es
indispensable para la gestion del talento humano en una empresa, en

funcion a las capacidades de los colaboradores.

e  Motivacion
extrinseca

Recompensa

IAcciones

Intereses externos

Muller, J. (2020) indica que la recompensa consiste y se basa en
beneficios, oportunidades de capacitacion, desarrollo profesional,

interaccion social e integracion efectiva de trabajo, vida.

Rodriguez-Sanchez, J. L. (2020), nos sefiala que las acciones
consisten en las buenas préacticas que los lideres y directores pueden|

realizar para conseguir los objetivos de la empresa.

Osuna, O. E. P., & Vargas-Hernandez, J. G. (2019), relata que los|
intereses externos tienen un nexo con el clima organizacional, estilo
de liderazgo, estructura y procesos son los de mayor relevancia para|

la productividad de la fuerza laboral.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion de recursos humanos y motivacion extrinseca de los
colaboradores en una Universidad de Lima Metropolitana,2023.” elaborado por Alanya Pumallihua Wgendolyn
Sarella en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
} 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en QI_ uso de las
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.




N
i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

COHERENCIA

1. Totalmente en desacuerdo (no

cumple con el criterio)

El item no tiene relacién Idgica con la
dimensién.

. Desacuerdo (bajo nivel de

El item tiene una relacién tangencial /lejana con

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene relacion acuerdo) la dimension.
I6gica con la
dimensién o . . L
- . _Acuerdo (moderado nivel E_I |tem_t!ene una rela(;lon_ moderada conla
|nd|ca(_:io_r que esta ( ) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto | Elitem se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable del instrumento: Gestién de recursos humanos

e Primera dimension: Distribucion

] : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Recursos 1 4 4 4
Capacitacion 5 4 4 4
Seleccion 3 4 4 4
e Segunda dimensién: Administracion de actividades
. - Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad |encialancia Observaciones
Funciones
4 4 4 4
Organizacion S 4 4 4
Cumplimiento 6 4 4 4
e Tercera dimensién: Desarrollo
: o Clarid|Coher| Relev :
Indicadores Iltem ad lencialancia Observaciones
Habilidades
7 4 4 4
Formacion 8 4 4 4
Promocion 9 4 4 4
Variable del instrumento: Motivacion extrinseca
® Primera dimension: Recompensa
. - Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad |encialancia Observaciones
Dias libres.
10 | 4 4 4
Bonos 11 4 4 4
Comisiones 12 4 4 4
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e Segunda dimension: Acciones

Clarid|Coher| Relev

i i ) - Observaciones
Indicadores Item ad |encia|ancia

Buen desempefio laboral
13 4 4 4

Confianza 14 4 4 4

Iniciativa 15 4 4 4

e Tercera dimensioén: Intereses externos

: i Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad |encialancia Observaciones
Beneficios
16 4 4 4
Descuentos por consumo de bienes y servicios. 17 4 4 4
Convenios 18 4 4 4

Dr. Lino Gamarra, Edgar Laureano
DNI N° 32650876

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Web (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimaciéon
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion de recursos humanos y
motivacién extrinseca de los colaboradores en una Universidad de Lima Metropolitana,2023”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Dr. Delgado Céspedes, Carlos Alberto

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor

( X)

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

el area:

Tiempo de experiencia profesional en

2 a 4 afos ( ) ( )
( X))

Més de 5 afios

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Tiempo de aplicacion:

Autor(es): Alanya Pumallihua Wgendolyn Sarella
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
15 minutos

Ambito de aplicacion:

Lima Metropolitana

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de 6 indicadores y 18
ftems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

- La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 6 indicadores y 18
ftems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
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4, Soporte tedrico

e Variable 1: Gestion de recursos humanos
Segun, Chiavenato, (2007), nos sefiala que la gestion de recursos humanos esta compuesto por un conjunto de
practicas necesarias y politicas, con la finalidad de dirigir las caracteristicas de puestos gerenciales, en relacion
con los colaboradores, teniendo el reclutamiento de seleccidon, recompensas, evaluacion del desempefio y
capacitacion

e Variable 2: Motivacion extrinseca

Segun Maslow (1943), nos indica que la motivacion extrinseca es aquella que impulsa al individuo a realizar una
accion debido a una recompensa o factor externo; esta accion es generada desde el exterior.
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Variable

Dimensiones

Definicion

e Gestion de
recursos
humanos

Distribucion

Administracion de
actividades

Desarrollo

Loor, Y.M., Sanchez, F. O. A, Bonilla, C. G. R., Becerra, B. A. A., &
Moran, A. E. V. (2023), nos menciona que la distribucion es

las actividades, la recoleccion de la mercaderia, clasificacion de las
mismas, segun su categoria para la mejora en funcion al desarrollo dg

la empresa.

Barreno Salinas, M. M. (2019), nos relata que es una actividad comun
a cualquier tipo de organizacion y tanto sus principios como modelg

de proceso administrativo pueden ser aplicados y contextualizados.

Barrios-Hernandez, K. D. C., Olivero-Vega, E., & Figueroa-Saumet, B
(2020), nos hace mencion que el desarrollo del personal eg
indispensable para la gestion del talento humano en una empresa, en

funcion a las capacidades de los colaboradores.

e Motivacion
extrinseca

Recompensa

Acciones

Intereses externos

Miller, J. (2020) indica que la recompensa consiste y se basa en
beneficios, oportunidades de capacitacion, desarrollo profesional
interaccion social e integracion efectiva de trabajo, vida.

Rodriguez-Sanchez, J. L. (2020), nos sefiala que las acciones
consisten en las buenas practicas que los lideres y directores pueden
realizar para conseguir los objetivos de la empresa.

Osuna, O. E. P., & Vargas-Hernandez, J. G. (2019), relata que log
intereses externos tienen un nexo con el clima organizacional, estilg
de liderazgo, estructura y procesos son los de mayor relevancia parg
la productividad de la fuerza laboral.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presentd el cuestionario “Gestion de recursos humanos y motivacion extrinseca de los
colaboradores en una Universidad de Lima Metropolitana,2023.” elaborado por Alanya Pumallihua Wgendolyn
Sarella en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
} 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en gl_ uso de las
El item se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.

cumple con el criterio)
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indicador que esta

Elitem tiene relacion | 2 pesacuerdo (bajo nivel de
I6gica con la acuerdo)

dimensién o

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

. . 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable del instrumento: Gestién de recursos humanos

e Primera dimensién: Distribuciéon

q : Clarid |Coh| Relev .
Indicadores Iltem ad or | ancia Observaciones
enc
ia
Recursos 1 4 4 4
Capacitacion 2 4 4 4
Seleccion 3 4 4 4
e Segunda dimensién: Administracién de actividades
. : Clarid(Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Funciones
4 4 4 4
Organizacion 5 4 4 4
Cumplimiento 6 4 4 4
e Tercera dimension: Desarrollo
] : Clarid[Coher| Relev .
Indicadores Item ad |encialancia Observaciones
Habilidades
7 4 4 4
Formacion 8 4 4 4
Promocidn 9 4 4 4
Variable del instrumento: Motivacion extrinseca
® Primera dimension; Recompensa
. : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Dias libres.
10 4 4 4
Bonos 11 4 4 4
Comisiones 12 4 4 4
e Segunda dimensién: Acciones
: : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Buen desempefio laboral
13 4 4 4
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Confianza 14 4 4 4

Iniciativa 15 4 4 4

e Tercera dimension: Intereses externos

: : Clarid|Coher| Relev q
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Beneficios
16 4 4 4
Descuentos por consumo de bienes y servicios. 17 4 4 4
Convenios 18 4 4 4
Y ___A G . ;_,
//.- ’ %-”7,},_”.,_,(/_. v
.\; __':_' ——_
R A =17 S,

Dr. Delgado Céé/p(edes, Carlos Alberto
DNI N° 43694979

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Web (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CARDENAS SAAVEDRA ABRAHAM, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion de recursos
humanos y motivacion extrinseca de los colaboradores en una Universidad de Lima
Metropolitana,2023.", cuyo autor es ALANYA PUMALLIHUA WGENDOLYN SARELLA,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 9.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 22 de Noviembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CARDENAS SAAVEDRA ABRAHAM Firmado electrénicamente
DNI: 07424958 por: ACARDENASS el 25-
ORCID: 0000-0002-9808-7719 11-2023 17:29:05

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0659876

oo INVESTIGA
.m.' ucv




