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Resumen

El objetivo que tuvo la investigacion fue determinar la relacion de la motivacién del
talento humano con el desarrollo sostenible en la empresa JKYS contratistas
generales S.A.C. los olivos, 2019. Con dicho propdésito se ha tomado en cuenta la
teoria de la piramide de necesidades de Abraham Maslow lo cual demuestra de que
el hombre siempre logra metas personales que dan sentido a su vida y la satisfacen,
ya que el hombre usualmente va tras la consecucion de ese deseo tan ansiado luego
surge uno nuevo que vuelve a ser motor de su conducta en un proceso interrumpido.
Para la obtencion de la informacién se conté con una poblacion de 95 colaboradores
y con una muestra de 95. Teniendo en cuenta su disefilo no experimental de corte
transversal y de método hipotético deductivo, con enfoque cuantitativo de tipo aplicada
y nivel descriptivo- correlacional. La técnica que se utilizd para recoger los datos fue
la encuesta y el instrumento fue el cuestionario de tipo Likert. De acuerdo a los analisis
de resultados se concluye que existe relacion significativa de la motivacion del talento

humano con el desarrollo sostenible.

Palabras clave: Talento Humano, Desarrollo Sostenible.
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Abstract

The objective of the thesis was to determine the relationship of the motivation of human
talent with sustainable development in the company JKYS contractors general S.A.C.
los olivos, 2019. With this purpose, the theory of the needs pyramid of Abraham
Maslow has been taken into account, part of the assumption that man always moves
by personal goals that give meaning to his life and satisfy him, since the Man always
wants something and after the attainment of that desire a new one immediately
emerges that returns to be the motor of his behavior in an interrupted process. To
obtain the information, we had a population of 95 collaborators and a sample of 95.
Taking into account its non-experimental cross-sectional design and deductive
hypothetical method, with a quantitative approach of applied type and a descriptive-
correlational level. The technique used to collect the data was the survey and the data
collection instrument was the likert type questionnaire. According to the analysis of
results, it is concluded that there is a significant relationship between the motivation of

human talent and sustainable development.

Keywords: Human Talent, Sustainable Development.



.  INTRODUCCION

Para las empresas de hoy en dia no s6lo es necesario tener un buen perfil de puesto,
ni una rigurosa evaluacién de personal para poder reclutar al mejor talento humano,
sino que ello se debe complementar con otros factores que fidelicen a los
colaboradores a elegir una empresa laboral y que permanezcan en ella porque no sélo

obtendran una retribucién razonable.

A nivel global se tiene que segun, estas serian las 10 tendencias de gestion de
talento humano, Top Employers Instituto, en un analisis a mas de 1200 empresas a
nivel mundial: la gestion del cambio, se refiere al cambio cultural que debe cambiar en
las empresas; la adquisicion de talento, la cual es producto de la competencia por
reclutar al mejor talento llegan a utilizar nuevas tecnologias de reclutamiento para tal
fin; la propuesta de valor al empleado (PVE), la cual sera practicamente personalizada
a cada colaborador. El autor sefiala que sera la méas estratégico seguir perfeccionando
los programas de onboarding, con una duracion de un afio de anticipacion a la
integracion del empleado al centro laboral, todo con la finalidad de que el colaborador
se integre con facilidad y pueda desarrollarse de inmediato para que pueda dar
resultados en menor tiempo; incremento del uso de la gamificacion se implementara
con la finalidad de conocer mejor las competencias del candidato vy filtrar mejor al
elegido; la planificacion de carrera, sera clave para todos los puestos a nivel de una
empresa, este seria un componente importante en la motivacion del talento humano;
comunicacién multidireccional en todo lo que refiere a talento humano, de tal forma
gue el trabajador se le valore en su punto de vista, cualquiera sea este, lo cual motiva
al trabajador porque se siente incluido, logrando obtener colaboradores
comprometidos con el trabajo que realizan con la empresa, programas de bienestar
en el cuidado de la salud de los empleados, esto es favorable a la empresa porque
tendra a un colaborador sano con poco a nulo ausentismo, finalmente se tiene al
analisis predictivo con personal que ofrece mayor impacto en la empresa
(Ibafez,2017).

Por otra parte, la motivacion esta directamente relacionada a hacer que el

trabajador colaborador vea a su centro de labores como un lugar acogedor, que
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ofrezcan ventajas de crecimiento y desarrollo profesional, aparte de lo econdmico y que
estas ventajas que ofrezca en el centro laboral traspasen hasta los familiares, es decir
también pueda acoger a los familiares directos (Osorio, Arango, & Acosta, 2016).

A nivel nacional, No es una sorpresa entonces que las empresas con mayor valor
en el mundo tengan el foco en la satisfaccion de su talento humano y uno de los
sintomas que ponen en evidencia la falta o carencia de motivacion en una empresa es
la rotacion del personal también conocida como fuga de talentos, entonces se requiere
brindar al colaborador un equilibrio de su vida familiar y laboral, lo cual a la vez genera
tener a un trabajador muy agradecido, lo cual motivara a seguir laborando y mas que
eso se logra el acuerdo del colaborador hacia la empresa en todo su accionar (Caceres,
2017).

A nivel local se tiene que gran parte del éxito de las empresas radica en su
personal. ¢ Cémo puede lograr que los profesionales de su equipo brinden lo mejor en
el trabajo?, muchas veces la falta de motivacion e interés en el trabajo se debe a que
el empleado no esta desempefando labores que lo motiven. Entonces las empresas
deben trabajar en ello para lograr que el personal retome la motivacion inicial y pueda

rendir mejor en el desempefio de sus funciones (Alfaro 2016).

La mejor forma de mantener a un trabajador motivado es la proposicion de valor
para el colaborador (PVE), en ello concuerda con la apreciacion descrita de Ibafiez en
el andlisis a nivel global. (Astete, 2016). Es por ello que surge la necesidad de estudiar
y dar los alcances para la mejor puesta en marcha en la generacion de agentes de
motivacion en las organizaciones y que este sea sostenible en el tiempo para beneficio

mutuo colaborador-empresa.

Ponce (2014) en su estudio cuya finalidad es comprobar la correlacion de la
direccion del talento humano y desempefio profesional de colaborador publico. Se
concluyo que los colaboradores publicos se incorporen a través de convocatorias por
méritos, por lo que la gran parte de estos cuenta con experiencia y el conocimiento
que el puesto laboral requiere; también se determind que las capacitaciones

requeridas por los colaboradores publicos son constantes; y la evaluacion
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realizada a los colaboradores dio como resultante distintos tipos de desempefio.

Fernandez (2017) en su tesis, el presente tiene como objetivo definir utilizando
fuentes bibliogréaficas, la relevancia que tiene gestionar de manera adecuada las
habilidades del colaborador, logrando que una organizacién sea sustentable,
productivamente y competitivamente, desde la perspectiva social, cultural, que sirva
como manual de optimizacion de su organizacion, o para crear una. Con este estudio
el autor llego a la conclusién de que en estos momentos en Colombia como en todo
el mundo se viene presentando un cambio de mentalidad a la hora del estudio y
desarrollo interno. Con el transcurrir del tiempo se ha ido demostrado que el éxito de
las organizaciones radica principalmente en la gestibn del talento humano,
demostrando que el principal recurso motor de cada organizacibn son los
colaboradores de las mismas. Por lo cual se han encaminado actualmente la

globalizacion en el progreso de investigacion de la administracion del talento humano.

Casas (2013) en su tesis, el autor tiene como objetivo desarrollar, determinar, dar
soluciones y recomendar para poder realizar una construccion sustentable, por la
relevancia que tiene en Chile y a nivel internacional. Con este trabajo el autor llego a
la conclusién la falta de conocimiento sobre el progreso sostenible por los pobladores
genéricos, proponiendo la ensefianza y aprendizaje en todos los grados educativos,
para que la sociedad tenga conocimiento y lo utilicen para laborar o en su forma de
vivir. Por lo tanto, las actividades, propuestas y metas que propongan el desarrollo
sostenible, no deben genera un bienestar social, favoreciendo a toda la sociedad.

Alarcén (2015) en su estudio, el autor tiene como determinacion el incremento del
desempeiio del colaborador, para que labore eficientemente, aportando para el
cumplimiento de objetivos organizacionales. Se concluy6 que el 44.58% de entidades
del estado no utilizaban gestiones por competencia influyendo en el desempefio laboral
de los colaboradores, por lo cual propone la propuesta del Modelo de Gestion del

Talento Humano incorporado por competencias.

Inca (2015) en su tesis, el autor tiene como objetivo determinar la correlacion

existente de gestionar el talento humano con el desempefio laboral de los

12



colaboradores y servidores de la Municipalidad, con este estudio el autor tuvo de
conclusion que las buenas practicas de recursos humanos direccionadas a la
responsabilidad laboral, basados en aproximar el “soft” influencia de forma positiva en
el desempefio de los colaboradores, mediante la percepcidn y expectativa de estos. Se
analizé las practicas desde una percepcion global mostrando ser Optimas para la
obtencién de objetivos decisivos para la organizacion, y que sean claros para los
colaboradores e implementados adecuadamente por la direccion de recursos humanos,
también se correlaciona Optimamente con el compromiso y autonomia organizacional,
beneficiando la percepciéon del colaborador referente al cuidado de su bienestar que

brinda la organizacion de esta manera mejorando su desempefio y satisfaccion.

Almeida (2013) en su tesis, cuyo trabajo se plante6 determinar la correlacion de
la gestion de talento humano y el desempefio laboral en el hospital. Con el presente
estudio el autor tuvo de conclusion la existencia de una correlacion con significancia
moderada entre las variables del estudio para los colaboradores que administran el
hospital. Por lo cual la gestion de sus talentos por parte de los trabajadores
administrativos para reclutar, seleccionar personal, para reconocer las competencias
laborales compensando y motivando, mejoraron moderadamente su desempefio, a

diferencia de aquellos que no usaron sus cualidades organizacionales.

Marcillo (2014) en su tesis, el autor presenta como objetivo demostrar que el
modelo para gestionar de manera 6ptima el desempefio de los colaboradores publicos.
Tuvo como determinacioén la trascendencia dada al talento humano del colaborador
publico, a su conocimiento, habilidad y destreza usada segun lo requiera; también
concluye que el colaborador no reconoce los resultantes cuando se evalia su
desempefio, lo que no esta siendo aprovechado para optimizar el cumplimiento de sus

objetivos.

Farro (2015) en su tesis, el autor plantea identificar la accion de las organizaciones
contratistas hacia la comunidad y el ambito ambiental para fomentar la conciencia,
socializacion y que transmitan el conocimiento que podria mejorar las buenas practicas
de la organizacion en los grupos interesados o stakeholders. Con este trabajo el autor

llego a la conclusion de intentar reducir los factores negativos para la comunidad en
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donde se ubica la organizacion, ya que tiene una responsabilidad hacia la sociedad.
Segun la organizacion del sector constructor, su labor como organizacion afecta a la
sociedad, ya que a través de sus desechos contaminantes perjudican el bienestar de

la sociedad.

Chévez (2014) en su tesis, el presente tiene como objeto la promocién de factores
gue establezcan un procedimiento de gestion, permitiendo la identificacion, prevencion,
control y mitigacion de repercusiones ambientales por actividades de construccion en
Lima, ya que afecta la sanidad de vecinos y el ambito ambiental, por lo cual se establece
estrategias para optimizar el desarrollo de una buena gestion del ambiente en la ciudad,
buscando una viabilidad pro medio de normas publicas integradas. Se concluyé que
una obra de construccidn genera repercusiones ambientales, que pueden anticiparse y
gestionarse, desde el planteamiento del proyecto pasando posteriormente por el
proceso de estudiar, planificar y preparar del mismo, para posteriormente planificar las
medidas preventivas, para asi reducir el impacto en el ambiente social y econdémico en

los stakeholders es decir los inversionistas, colaboradores, entre otros.

Montoya (2010) en su tesis, en el cual se lleg6 al objetivo de analizar, orientar y
sobre todo conocer los valores esenciales que son conductas y actitudes ambientales
de la Institucion de esta manera promover la educacion ambiental, teniendo como
prioridad la ética del desarrollo sostenible en los alumnos, en la familia, el colaborador
no docente, y docentes. Asi como también en el entorno externo, la cooperacion
educativa y las infraestructuras, por lo tanto, se concluyd que actualmente existe el
deseo de necesidad de implementar esta pedagogia en la educacion para los procesos
tanto sociales como econdmicos siendo sostenibles, ya que contamos con un ineficaz
patrén de desarrollo que empeora los comunes problemas que son sociales como la

pobreza, la desigualdad, las injusticias, etc.

Oreé (2016) en su tesis, el investigador tuvo como principal objetivo plantear una
propuesta de manejo y gestion de residuos solidos domiciliarios para las comunidades
nativas en la Cuenca de Rio Tambo, la conclusién fue establecer una direccion de

manejo de residuos solidos en las Comunidades Nativas, motivo en la que se ha
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planteado un régimen de direccion de los residuos sélidos, teniendo para ello una

mision, visién y valores.

El talento humano de la siguiente manera es la conformacion de individuos y la
organizacion. Los individuos laboran en la mayor parte de su vida, por lo que las
organizaciones necesitan de los colaboradores para realizar sus operaciones, concluir
objetivos, y lo colaboradores para completar objetivos individuales. Por lo tanto,
desenvolverse en la vida y lograr triunfar, es decir desarrollarse en la organizacién. Por
otro lado, la organizacién depende directamente de los colaboradores, para laborar
eficientemente, competir en los mercados y asi alcanzar objetivos estratégicos y

generales (Chiavenato, 2007, p.4).

La motivacion del talento humano como la complejidad para integrar procesos
psiquicos para regular las objetividad, metas e intensidad de los comportamientos, por
ende, se impone aclarar, el gener6 de procesos psiquicos y la interrelacionan
motivando el comportamiento, todo proceso psiquico esta constituido cognitivamente.
El objeto refleja cognoscitivamente fendmenos psiquicos afectando la necesidad del
individuo, por que provoca una determinada actitud emocional, es decir vivencias

afectivas pasivas o activas (Gonzales, 2008, p.55).

Se manifiesta en este estudio como finalidad que las empresas entren en reflexiéon
con el talento humano como un capital inmaterial que da valor a las organizaciones,
llegando a la conclusién que una organizacion es un sistema social en la que el
colaborador es sin duda una pieza fundamental dentro de las organizaciones (Moreno,
2012, p.57).

la gran importancia de la gestion de talento humano para retener el capital humano
de la organizacion, como un camino para influir positivamente sobre su capacidad,
contribuyendo, de este modo, a la mejora de resultados organizativos. En este sentido,
se estudian varias teorias motivacionales influyentes sobre los comportamientos y
actitudes del personal, condicionando los resultados como la productividad, satisfaccion

y otros, con ellos, los resultados de la organizacion (Miranda, 2016, p.20).
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la motivacion del personal de la siguiente manera que el rendimiento laboral es
influenciado mas por la motivacion que de las aptitudes, ya que los colaboradores tienes
distintas reacciones segun la recompensa que recibe, estas preferencias se deben a
las necesidades, la percepcion que tienen, y los gustos individuales. Segun la forma de
pensar, si averiguamos la necesidad de los individuos determinaremos la preferencia
de ellos para asi ofrecer una recompensa aceptable para motivarlos (Herrera, 2014,
p.126).

El ambiente y desarrollo sostenible como aquellas que deben ser direccionadas
por la sociedad, para que sea duradero, y asi asegurar la satisfaccion de esta, sin
comprometer las capacidades propias y para generaciones futuras. La definicion
desarrolla una implicancia de limites, no limites absolutos, sino limitantes que se dan
por los recursos del medio ambiente, estado actual tecnoldgico y de la sociedad y la
capacidad de la biésfera para abstraer los efectos de las actividades del humano. Por
lo tanto, la tecnologia y la organizacién social deben ser mejoradas y ordenadas para

asi planificar un nuevo camino para el crecimiento econémico (Zarta, 2018, p. 409).

La empresa ha sido uno de los agentes econdmicos que ha contribuido al
agravamiento de los problemas ambientales globales. De ahi que esta obligada a hacer
compatible su actividad econémica con la conservacion del medioambiente biofisico y
el desarrollo social, cuestion de extraordinaria actualidad, pues brinda los elementos
necesarios para la toma de decisiones, en funcién de resolver los problemas que
afectan a la humanidad, y contribuye al cumplimiento de las acciones que permiten

aproximarse al desarrollo mas sostenible (Poveda, 2013, p.101).

En las circunstancias actuales y teniendo en cuenta la forma en que la sociedad
realiza sus actividades, las condiciones ambientales representan elementos esenciales
para su sobrevivencia. Es necesario precisar que no es suficiente crecer y
desarrollarse; es obligatorio agregarle a este objetivo, la renovacion del capital natural
gue se deteriora en los procesos productivos. Por ende, es urgente afiadir a la politica
econdmica, un paradigma de desarrollo que incluya la sostenibilidad del medio
ambiente (Vallejo, 2009, p.101).
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El trabajo de estudio sobre investigacion, innovacion y desarrollo sostenible, que
se cred entre los centros de investigacion y universidades brasilefios y franceses en
2011. El objetivo principal es contribuir conceptual y metodolégicamente al desarrollo
de estrategias para sistemas de trabajo que faciliten la innovacion desde la perspectiva
del desarrollo sostenible. La idea central es articular mejor las dimensiones normativas
y el disefio técnico de los procesos de trabajo, e integrar las preguntas relacionadas
con las transformaciones del trabajo a largo plazo en el proceso de disefio lo antes
posible (Duarte, 2015, p.257).

El analisis de las practicas de gestion en las empresas de alto grado constituye la
base para la difusién del tema, que aun esta relativamente inexplorado en el entorno
académico. También proporciona una guia para las empresas que buscan gestionar e
integrar las multiples fuentes de innovacion comprometidas con el desarrollo sostenible
en sus procesos de internacionalizacién, para maximizar sus resultados y ampliar su
competitividad (Maffini, 2011, p.111).

Las estrategias del desarrollo sostenible de la siguiente manera. Por tradicion el
pensamiento estratégico parece haberse aplicado sobre todo a hacer la guerra. Pero
como método de planificacion y accion, puede aplicarse a cualquier otro objetivo. Las
actividades estratégicas son importantes cuando se trata de resolver paradigmas
complejos que involucran diversos factores. Ningln otro es mas apropiado que la
ecologia, de igual manera lo practico del desarrollo sostenible. La estrategia de
desarrollo sostenible son procesos consecuentes y participativos para planificar la
accion y mejorar la calidad de vida balanceando los objetivos del desarrollo ambiental,

social y econdmico (Veladzquez, 2008, p. 120).

El sostenible desarrollo como la satisfaccion de las necesidades actuales, por
tanto, implicitamente se fomenta la solidaridad interpersonal en la sociedad. No debe
tener ningun sentido pensar en la preocupacion y necesidades individuales. Por lo
tanto, una distribucion equitativa (solidaridad intergeneracional) debe ser una condicion
para concretar un objetivo basico para preservar y que perdure la vida. Solidaridad

intergeneracional, nos dice también al no compromiso de las proximas generaciones
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para satisfacer sus deseos y necesidades especificas; vuelve a hablar en una
perspectiva de futura para hablar de la solidaridad intergeneracional (Fernandez y
Gutiérrez, 2013, p.121).

Los resultados arrojaron que actualmente se aspira llegar a un sistema
naturalmente idoneo, econdmicamente factible y socialmente correcto asi llegar a un
balance sustentable, empujado por las organizaciones y fortalecido por los recursos y
capacidades que cuentan las organizaciones teniendo la finalidad de lograr ventajas
gue estimulen el desarrollo mundial y obtengan la maximizacion de beneficios desde

una vision abierta (Velazquez, 2012, p.97).

El talento humano una estrategia de éxito en las empresas culturales, se concluye
gue para alcanzar los grandes frutos de las capacidades, pasiones y acciones de las
personas talentosas es necesario reconocer que éstas son realmente escasas y
valiosas y que para retenerlas nos corresponden dos tareas: primero, la identificacion
y reconocimiento de sus intereses y pasiones personales y segundo, el reconocimiento,
el avance personal y la valoracién de lo que se hace. Y luego continuemos hacia la

busqueda de las sendas del éxito (Lozano, 2007, p.148).

la teoria de la motivacion propuesta por Abraham Maslow en la piramide de
necesidades se origina de la idea de que el individuo es impulsado usualmente por sus
metas individuales que le satisfacen y dan sentido a su vida, ya que la persona
ambiciona siempre un deseo y consecutivamente va por ese deseo rapidamente se
origina uno nuevo que de nuevo viene a ser motor de sus comportamientos en un
proceso interrumpido, es decir lo que impulsa al hombre son motivaciones de una serie
de deseos, son estas motivaciones innatas que estan ubicadas en el &mbito instintivo

y de tipo compensatorio (Polaino et al., 1991, p.133).

Problema General: ¢, Cual es la relacién de la motivaciéon del talento humano con el
desarrollo sostenible en la empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos,
20197 Problemas Especificos: 1.- ¢Cual es la relacion de la motivacion del talento
humano con el factor econémico en la empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los

olivos, 20197 2.- ¢ Cudl es la relacion de la motivacion del talento humano con el factor
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ambiental en la empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos, 2019? 3.- ¢ Cual
es la relacion de la motivacion del talento humano con el factor social en la empresa

JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos, 2019?

Esta investigacion tuvo como finalidad de la empresa lograr buenos resultados
dentro del area, reflejado en la disminucion de ausentismos, rotacion, accidentes
laborales, desmotivaciones, demandas laborales, conflictos y deficiencias en procesos,
entre otros. Por otra parte, la organizacion de manera competitiva estara a la
desarrollada segun las necesidades del entorno, convirtiendo estas necesidades en
estrategias, mediante acciones eficaces y responsables socialmente con su cliente

externo e interno garantizando los buenos resultados a los inversionistas.

Este estudio tuvo como finalidad aplicar la motivacion del talento humano y el
desarrollo sostenible lo cual tiene como estudio la relacion de ambas variables para su
respectivo desarrollo, donde se puede apreciar que en esta investigacion que el papel

mas importante es del empleado ya que perciben los cambios organizacionales.

Este estudio ayudo como sustento de apoyo para las organizaciones del sector
de construccion que mantengan una similitud con el problema del estudio. El estudio
fue usado por investigadores en el tema que desean indagar en soluciones e
informacién con respecto a la motivacion del talento humano y el desarrollo sostenible.
De esta forma la investigacién contribuya mejora en el proceso de productividad en la
organizacion y logre buenos resultados tanto indirectos como directos actuales y
futuros.

Esta investigacion tuvo como objetivo de conocer la correlacion en la motivacion
del talento humano y el desarrollo sostenible, aplicando los estudios respectivos y
respaldandonos en los puntos de vistas de los autores referentes al tema de

investigacion, que servird como referencias para futuras investigaciones.

Hipotesis General: Existe relacion entre la motivacion del talento humano y el desarrollo
sostenible en la empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos 2019. Hipoétesis
Especificas: 1.- Existe relacién entre la motivacion del talento humano y el factor

econdmico en la empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos, 2019. 2.-
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Existe relacion entre la motivacion del talento humano y el factor ambiental en la
empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos, 2019. 3.- Existe relacion entre
la motivacion del talento humano y el factor social en la empresa JKYS contratistas
generales S.A.C. los olivos, 2019.

Objetivo General: Determinar la relacion de la motivacién del talento humano con el
desarrollo sostenible en la empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos,
2019. Objetivos Especificos: 1.- Determinar la relacién de la motivacion del talento
humano con el factor econémico en la empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los
olivos, 2019. 2.- Determinar la relacion de la motivacion del talento humano con el factor
ambiental en la empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos, 2019. 3.-
Determinar la relacion de la motivacion del talento humano con el factor social en la

empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos, 2019.
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METODO

2.1Tipo y Disefio De La Investigacion

2.1.1 Enfoque de investigacion: Cuantitativo

Es usado para la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la
medicion numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento. (Herndndez et al., 2014, p.4)

2.1.2 Nivel de Investigacion: Descriptivo-Correlacional

Es un estudio descriptivo ya que nos basamos en la teoria encontrada para el
estudio, y asi formular un cuestionario e hipétesis, para luego solucionar las preguntas
y probar hipotesis. (Bernal, 2010, p.113). El estudio es correlacional por que tiene la
finalidad de demostrar la relacion entre las variables que se plantearon para el estudio,
a través de los datos obtenidos de nuestro instrumento y los resultados de su analisis
estadistico. (Bernal, 2010, p.114)

2.1.3 Disefio de Investigacion: No experimental-Corte trasversal o transaccional

Es un estudio no experimental ya que no se manipulara de forma deliberada las
variables. (Hernandez et al., 2014, p.152). El estudio es de disefio transaccional porque
se recolectard informacion cuantificada en una determinado momento y tiempo.
(Hernandez et al., 2014, p. 154)

2.1.4 Tipo de investigacion: Aplicada

Es aquella que usa decisiones, teorias, modelos basicos, ya que son
conocimientos ya planteados, estudiados y comprobados en diferentes estudios
realizados. (Rodriguez, 2005, p.23)

2.1.5 Método de Investigaciéon: Hipotético deductivo
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Se refiere en la adquisicidon de conocimientos y teorias para plantear hipétesis
para el estudio que posteriormente contrastaremos utilizando la estadistica inferencial,

para asi deducir conclusiones, discusiones y recomendaciones. (Bernal, 2010, p.60)

2.20peracionalizacion de variable
2.2.1 Variable 1: Motivaciéon del Talento Humano

La motivacion es una herramienta indispensable y estratégica para contraponer
los actuales desafios que aplica el medio, asi como impulsar a nivel de ilustrar las
competencias individuales en funcion a las necesidades operativas donde se garantiza
la administracién y desarrollo del potencial de los individuos de lo que podrian o saben
hacer. (Mora, 2012, p.05)

Dimension 1: Capacidades
Las capacidades son indispensables para desarrollar las funciones, pero teniendo
el compromiso y la accién se puede llegar a optimizar el talento humano y potenciar el

funcionamiento de la organizacién. (Boni et al, 2010, p.124)

Dimensién 2: Habilidades

Las habilidades son relevantes en cuanto al desarrollo de una actividad para el
cumplimiento del objetivo que se quiere llegar debido a que tiene el conocimiento
suficiente y buen manejo de la técnica ya sea practica o cognitiva. (Alvarez, 2010, p.
27)
Indicadores: Desempefio, Innovacién, Compromiso, Actitud, Trabajo en equipo y

Orientacioén a resultados.

2.2.2 Variable 2: Desarrollo Sostenible

El desarrollo sostenible estad ligado a la preocupacion del desarrollo en la
comunidad internacional de las finales décadas del siglo XX al tomar en consideracion
el lazo existente entre el desarrollo social, econémico que son propios efectos mas o
menos préoximos en el medio natural. (Gémez, 2013, p.91)

Dimensién 1: Econdmica
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El aspecto economico, es dar garantia laboral, como una distribucién igualitaria
de la actividad econémica con el objeto de que las poblaciones puedan lograr satisfacer
las necesidades béasicas de las poblaciones més pobres y tengan suficiente capital
financiero. (Cuba, 2013, p.03)

Dimensién 2: Ambiental

El aspecto ambiental, es asegurar la obtencion de recursos necesarios que
perduren en el transcurrir del tiempo, asi como también el mantenimiento o
incremento de la capacidad de los

ecosistemas para el sustento de vida. (Cuba, 2013, p.03)

Dimension 3: Social.

El aspecto social, es incrementar el bienestar y participacion del individuo en la
poblacion de forma que asegure la llegada a la educacion y a los servicios sociales
basicos para que sea una poblacion socialmente sustentable con disminucion de las
desigualdades sociales y pobrezas que promueva la justicia y equidad. (Cuba, 2016,
p.03)

Indicadores: Crecimiento financiero, Eficacia, Condiciones de trabajo y Satisfaccion.

2.3 Poblacion, Muestray Muestreo
2.3.1 Poblacion

La poblacion de la investigacion estuvo constituida con 95 colaboradores. Al
respecto la poblacién se refiere al total de fendmenos que se va a estudiar, las unidades
gue la conforman poseen factores comunes, que sera estudiada. (Hernandez et al.
2014, p.172)

2.3.2 Muestra Censal

La muestra censal fue constituida por toda la poblacion, este tipo de método se
utiliza cuando es necesario saber las opiniones de todos los participantes. (Hayes,
1999, p.150)
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnica para recoleccion de datos: Encuesta

La encuesta se basa en un cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan

con la finalidad de obtener informacion de los colaboradores. (Bernal, 2010, p.194)

2.4.2 Instrumento de recoleccién de datos: Cuestionario

El cuestionario estd compuesto por un conjunto de preguntas disefiadas para obtener
datos necesarios, con la finalidad de generar informacion que se usara para cumplir
fines del estudio. (Bernal, 2010, p.250).

2.4.3 Validez de instrumento

Validez de instrumento al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
pretende medir (Sampieri, et al. 2010, p. 201). Método de Juicio de Expertos: Fue
validado por 3 expertos. Los asesores del area de investigacion de la escuela de

administracion de la universidad Cesar Vallejo, fueron quienes dieron validez.

Tabla 2 Validacion de Juicio de Expertos

Apellidos y nombres del validador Grado Resultados
Tantalean Tapia, lvan Doctor Aplicable
Davila Arenaza, Victor Demetrio Doctor Aplicable
Martinez Zavala, Maria Dolores Doctora Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

2.4.4 Confiabilidad del instrumento

El instrumento comprende 20 items, que parte de la primera y segunda variable a
estudiar, se cogi6 una muestra de 10 trabajadores encuestados por una prueba piloto.
El nivel de confiablidad fue de 0.925% que hizo el uso para obtener resultados, el
software estadistico SPPS version 24. En el que se realizé la confiabilidad del
instrumento mediante la aplicacion del Alpha de Cronbach. Posteriormente se
proseguira a establecer los formularios y se numerard correlativamente datos
necesarios, con la finalidad de generar informacion que se usara para cumplir fines del
estudio. (Bernal, 2010, p.250).
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2.4.5 Validez de instrumento

Validez de instrumento al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
pretende medir (Sampieri, et al. 2010, p. 201). Método de Juicio de Expertos: Fue
validado por 3 expertos. Los asesores del area de investigacion de la escuela de
administracion de la universidad Cesar Vallejo, fueron quienes dieron validez.

Tabla 2 Validacion de Juicio de Expertos

Apellidos y nombres del validador Grado Resultados
Tantalean Tapia, lvan Doctor Aplicable
Davila Arenaza, Victor Demetrio Doctor Aplicable
Martinez Zavala, Maria Dolores Doctora Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

2.4.6 Confiabilidad del instrumento

El instrumento comprende 20 items, que parte de la primera y segunda variable a
estudiar, se cogid una muestra de 10 trabajadores encuestados por una prueba piloto.
El nivel de confiablidad fue de 0.925% que hizo el uso para obtener resultados, el
software estadistico SPPS version 24. En el que se realizdé la confiabilidad del
instrumento mediante la aplicacion del Alpha de Cronbach. Posteriormente se

proseguira a establecer los formularios y se numerara correlativamente.

Tabla 3 Estadistico de confiabilidad de Cronbach del instrumento de investigacion

Resumen de procesamiento de Estadisticas de
casos fiabilidad
N de
N % Alfa de
— elemento
Casos Valido 10 100, Cronbach
| 0 925 20
Excluido O ,0 Fuente: SPSS
Total 10 100, Elresultado fue 0,925, por lo que el instrumento
0 es altamente confiable.
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Tabla 4 Coeficiente de confiabilidad del instrumento

Coeficiente Relacion
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De0,9al Alta confiabilidad

Fuente: Elaborado en base a Ruiz, C. 2014.

2.5 Procedimiento

Fase 1: Validez y confiabilidad, Esta fase se realiza la validez a través de un previo
juicio de expertos para luego poder recoger los datos de nuestra. Fase 2:
Autorizacion para realizar encuestas, Esta fase se llevo a cabo en la empresa ya
establecida para luego recoger la informacion que servird para la realizacion de mi
investigacion. Fase 3: Ejecucion para realizar encuestas, Esta fase la informacion
fue procesada y ordenada en una fuente de datos de excel, después se pasara al

programa SPSS para ser analizado.

2.6 Método de analisis de datos

2.6.1 Meétodo descriptivo: La investigacion descriptiva busca determinar las
caracteristicas relevantes de personas, comunidades y grupos u de otro objeto que
sea sometido a un arduo estudio que evaltan y miden varios puntos de vista
(Hernandez, et al. 2010, p.59).

2.6.2 Método inferencial: La finalidad dicho estudio va mas alla de detallar
las divisiones de las variables se procura totalizar los resultados dados en la

muestra a la poblacion o universo (Hernandez, et al. 2010, p.60).
2.7 Aspectos Eticos

2.7.1. Valores: Se consideraron los siguientes aspectos éticos para el
desarrollo de la investigacion: La Utilizacion de la informacion, Valor social y la
Validez cientifica.
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. RESULTADOS

3.1 Analisis descriptivo
Tabla 5 Dimension capacidades

Capacidades (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido en desacuerdo 21 22,1 22,1 22,1
ni de acuerdo ni en 48 50,5 50,5 72,6
desacuerdo 24 25,3 25,3 97,9
de acuerdo 2 2,1 2,1 100,0
totalmente de acuerdo 95 100,0 100,0

total

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos de las encuestas a los
colaboradores, se aprecia que de ellos el 50.5% indicaron estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo en que desarrollan sus capacidades correctamente, un 25,3%
indic6 estar de acuerdo que cuentan con las capacidades suficientes para
desarrollar su labor, sin embargo el 22,1% indicé estar en desacuerdo con
desarrollar sus capacidades correctamente, finalmente un 2,1% se encuentran

totalmente de acuerdo de sus capacidades que desarrollan.

Tabla 6 Dimensiéon habilidades

Habilidades (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Vaélido en desacuerdo 25 26,3 26,3 26,3
ni de acuerdo ni en 46 48,4 48,4 74,7
desacuerdo 23 24,2 24,2 98,9
de acuerdo 1 1,1 1,1 100,0
totalmente de acuerdo 95 100,0 100,0
Total

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos de las encuestas a los
colaboradores, se aprecia a los colaboradores estan el 48,4% ni de acuerdo ni en
desacuerdo con las habilidades que desarrollan, por otra parte el 26,3% indico estar
en desacuerdo en desarrollar sus habilidades adecuadamente, en cambien un
24,2% indicé estar de acuerdo que cuentas con las habilidades suficientes para

desarrollar su labor, finalmente el 1,1% indico estar totalmente de acuerdo.

27



Tabla 7 Dimensién econémica

Econémico (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
valido
Valido totalmente en desacuerdo 2 2,1 2,1 2,1
en desacuerdo 17 17,9 17,9 20,0
ni de acuerdo ni en 52 54,7 54,7 74,7
desacuerdo 22 23,2 23,2 97,9
de acuerdo 2 2,1 2,1 100,0
totalmente de acuerdo 95 100,0 100,0

Total

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Respecto a los resultados obtenidos de las encuestas a los
colaboradores, se aprecia que el 54,7% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con
el buen manejo econémico, un 23,2% indico estar de acuerdo con la economia, un
17,9% indico estar en desacuerdo con la economia; sin embargo, el 2,1% indico
estar totalmente de acuerdo con la adecuada economia, por ultimo, un 2,1% indico

estar totalmente en desacuerdo.

Tabla 8 Dimensién ambiental

Ambiental (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido en desacuerdo 12 12,6 12,6 12,6

ni de acuerdo ni en 40 42,1 42,1 54,7
desacuerdo 38 40,0 40,0 94,7
de acuerdo 5 53 53 100,0
totalmente de acuerdo 95 100,0 100,0
Total

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos de las encuestas a los
colaboradores, se aprecia que el 42,1% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo que
existe buen manejo del cuidado ambiental; sin embargo, el 40,0% indic6 estar de
acuerdo que el cuidado ambiental es eficaz, por otra parte, el 12,6% indico estar en
desacuerdo y por ultimo un 5,3% indico estar totalmente de acuerdo con la

conformidad del cuidado ambiental.
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Tabla 9 Dimensién social

Social (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido totalmente en desacuerdo 2 2,1 2,1 2,1

en desacuerdo 29 30,5 30,5 32,6
ni de acuerdo ni en 41 43,2 43,2 75,8
desacuerdo 19 20,0 20,0 95,8
de acuerdo 4 4,2 4,2 100,0
totalmente de acuerdo 95 100,0 100,0
Total

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos de las encuestas a los
colaboradores, se aprecia que el 43,2% estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con
la labor social; sin embargo, el 30,5% indico estar en desacuerdo, por otro lado, el
20,0% indico estar de acuerdo con la realizacion eficaz de la labor social, finalmente

el 4,2% indico estar totalmente de acuerdo con la conformidad de la labor social.

3.2 Andlisis inferencial

Tabla 10 Escala del coeficiente de correlacién rho de Spearman
Regla e decision:

Si el valor de sig. <0,05,

- 1.00 = Correlaciéon negativa perfecta

Entonces Rechaza la HO - 0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

- 0.75 = Correlacion negativa considerable.
Si el valor de sig_ <0,05, - 0.50 = Correlacion negativa media.

- 0.10 = Correlacion negativa débil.
Entonces Se acepta la HO - 0.0 = No existe correlacion alguna entre las variables.
o . L. + 0.10 = Correlacion positiva débil.

Significancia tedrica = 5% = +0.50 = Correlacién positiva media.

+ 0.75 = Correlacion positiva considerable.
0,05 +0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.

+ 1.00 = Correlacion positiva perfecta.

Nivel de aceptacion = 95%

Fuente: Hernandez, et al. (2010).
3.3Prueba de hipdtesis

3.3.1 Prueba de hipétesis general
Ho: No existe relacion significativa entre Motivacion del talento humano y
desarrollo sostenible de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los
Olivos, 2019.
H1: Existe relacion significativa entre Motivacion del talento humano y desarrollo

sostenible de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los Olivos, 2019.
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Condicion: para todo valor de significancia mayor a 0.05 se acepta Ho y se
rechaza H1.

Tabla 11 Correlacion motivacion del talento humano-Desarrollo sostenible

Correlaciones
Motivacion del Desarrollo
talento humano  Sostenible
(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Spearman  Motivacion del Talento Coeficiente de correlacion 1,000 522"
humano (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000

N 95 95

Desarrollo sostenible Coeficiente de correlacion ,522™ 1,000

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 )

N 95 95

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Fuente: Elaboracion propia

Se observa en la tabla 10 que el coeficiente de acuerdo a la prueba de Rho
Spearman es de 0,522 dicho valor segun la tabla 9 de escala de coeficiente es de
correlacion positiva media cuyos rangos se analiza segun los autores Hernandez,
et al. (2010). Se aprecia que el valor encontrado es de correlacion positiva media,
ya que la significancia es menor a la asumida por la investigacion (0.000<0,005),
por lo que respecta en la regla de decision se aprueba la hipoétesis alterna y se
rechaza la nula. Determinando que existe relacion entre la motivacion del talento
humano y el desarrollo sostenible en la empresa JKYS contratistas generales
S.A.C. los olivos 2019.

Prueba de hipotesis especifica 1:

HO: No existe relacion significativa entre Motivacién del talento humano y el factor
econdmico de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los Olivos, 2019.
H1: Existe relacion significativa entre la Motivacion del talento humano y el factor
econdémico de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los Olivos, 2019.

Condicién: para todo valor de significancia mayor a 0.05 se acepta HO y se rechaza
H1.
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Tabla 12 Correlacion motivacion del talento humano- econémico

Correlaciones

Motivacién del

talento humano Econdmico
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman Motivacion del Talento Coeficiente de 1,000 AT75™
Humano (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,000

N 95 95

Coeficiente de AT5™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .
N 95 95
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Fuente: Elaboracion propia

Econdmico (Agrupada)

Se observa en la tabla 11 que el coeficiente de acuerdo a la prueba de Rho
Spearman es de 0,475 dicho valor segun la tabla 9 de escala de coeficiente es de
correlacion positiva débil cuyos se analiza segun los autores Hernandez, et al.
(2010). Se aprecia que el valor encontrado es de correlacion positiva débil, ya que
la significancia es menor a la asumida por la investigacién (0.000<0,005), por lo
gue respecta en la regla de decision se aprueba la hipotesis alterna y se rechaza
la nula. Determinando que existe relacion entre la motivacién del talento humano y
el factor econdmico en la empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos
2019.

Prueba de hipétesis especifica 2:

HO: No existe relacion significativa entre la Motivacion del talento humano y el factor
ambiental de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los Olivos, 2019.
H1: Existe relacion significativa entre la Motivacidon del talento humano y el factor
ambiental de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los Olivos, 2019.

Condicion: para todo valor de significancia mayor a 0.05 se acepta HO y se rechaza
H1.

31



Tabla 13 Correlacién motivacion del talento humano-ambiental

Correlaciones
Motivacioén del
talento

Humano Ambiental
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman  Motivacién del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,536™
humano (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
Ambiental (Agrupada) Coeficiente de correlacion ,536"™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 95 95
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Fuente: Elaboracion propia

Se observa en la tabla 12 que el coeficiente de acuerdo a la prueba de Rho
Spearman es de 0,536 dicho valor segun la tabla 9 de escala de coeficiente es de
correlacion positiva media, cuyos rangos se analiza segun los autores Hernandez,
et al. (2010). Se aprecia que el valor encontrado es de correlacién positiva media,
ya que la significancia es menor a la asumida por la investigacion (0.000<0,005),
por lo que respecta en la regla de decision se aprueba la hipoétesis alterna y se
rechaza la nula. Determinando que existe relacion entre la motivacion del talento
humano y el factor ambiental en la empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los
olivos 2019.

Prueba de hipétesis especifica 3:

HO: No existe relacion significativa entre la Motivacion del talento humano y el factor
social de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los Olivos, 2019.

H1: Existe relacion significativa entre la Motivacidon del talento humano y el factor
social de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los Olivos, 2019.
Condicién: para todo valor de significancia mayor a 0.05 se acepta Ho y se rechaza
H1.
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Tabla 14 Correlacion motivacion del talento humano-social
Correlaciones

Motivacién del

talento
humano Social
(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Spearman  Motivacion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 4127
humano (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
Social (Agrupada) Coeficiente de correlacion 412" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 95 95
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Fuente: Elaboracion propia

Se observa en la tabla 13 que el coeficiente de acuerdo a la prueba de Rho
Spearman es de 0,412 dicho valor segun la tabla 9 de escala de coeficiente es de
correlacién media débil cuyos rangos se analiza segun los autores Hernandez, et
al. (2010). Se aprecia que el valor encontrado es de correlacion positiva débil, ya
gue la significancia es mayor a la asumida por la investigacion (0.000<0,005), por
lo que respecta en la regla de decision se aprueba la hipétesis alterna y se rechaza
la nula. Determinando que existe relacion entre la motivacion del talento humano y

el factor social en la empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos 2019.
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V.

DISCUSION

4.1El objetivo general:

Ha sido determinar la relacién entre Motivacion del talento humano y desarrollo
sostenible de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los Olivos, 2019.
De acuerdo a los resultados graficos y el analisis descriptivo correlativo se ha
determinado que existe relacion entre las variables Motivacion del talento humano
y desarrollo sostenible. Dichos resultados son coherentes con la teoria de la
motivacion de la pirdamide de necesidades de Abraham Maslow lo cual demuestra
gue la idea de que el hombre se mueve siempre por metas personales que dan
sentido a su vida y le satisfacen, ya que el hombre desea siempre algo y tras la
consecucion de ese deseo inmediatamente surge uno nuevo que vuelve a ser
motor de sus conducta en un proceso interrumpido, en definitiva lo que mueve al
individuo son motivaciones de una serie de necesidades, son esas motivaciones

innatas que estan situadas en el ambito instintivo y de tipo compensatorio.

Asimismo, menciona los resultados coherentes con los resultados cientificos, el
autor Lozano (2007) en su articulo cientifico El talento humano una estrategia de
éxito en las empresas culturales, se concluye que para alcanzar los grandes frutos
de las capacidades, pasiones y acciones de las personas talentosas es necesario
reconocer que éstas son realmente escasas y valiosas y que para retenerlas nos
corresponden dos tareas: primero, la identificaciébn y reconocimiento de sus
intereses y pasiones personales y segundo, el reconocimiento, el avance personal
y la valoracion de lo que se hace. Y luego continuemos hacia la blusqueda de las

sendas del éxito.

Asimismo, también los resultados son coherentes con los obtenidos por la tesis
internacional, donde Marcillo (2014) que determino como principal conclusion de la
no trascendencia dada al talento humano del colaborador publico, a su
conocimiento, habilidad y destreza usada segun lo requiera; también concluye que
el colaborador no reconoce los resultantes cuando se evalla su desempefio, lo que

no es aprovechado para optimizar el logro de sus objetivos.
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El objetivo especifico 1: Ha sido determinar la relacion entre Motivacion del talento
humano y el factor econémico de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C,
Los Olivos, 2019. De acuerdo a los resultados graficos y el andlisis descriptivo
correlativo se ha determinado que existe relacion de la motivacion del talento
humano con el factor econémico, dichos resultados son coherentes con lo que
manifiesta Ponce (2014) en su estudio de la gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral en el Ministerio de Justicia, obtuvo como
conclusién que los colaboradores publicos se incorporen a través de convocatorias
por méritos, por lo que la gran parte de estos cuenta con experiencia y el
conocimiento que el puesto laboral requiere; también se determindé que las
capacitaciones requeridas por los colaboradores publicos, son constantes; y la
evaluacion realizada a los colaboradores dio como resultante distintos tipos de

desemperio.

El objetivo especifico 2: Ha sido determinar la relacion entre Motivacion del talento
humano y el factor ambiental de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C,
Los Olivos, 2019. De acuerdo a los resultados graficos y el andlisis descriptivo
correlativo se ha determinado que existe relacion de la motivacion del talento
humano con el factor ambiental, dichos resultados son coherentes con lo que
manifiesta Fernandez (2017) en su estudio de la Gestidén de Talento Humano como
factor estratégico para el éxito empresarial, llego con esta investigacion a la
conclusion de que en estos momentos todo el mundo se viene presentando un
cambio de mentalidad a la hora del estudio y desarrollo interno. Con el transcurrir
del tiempo se ha ido demostrado que el éxito de las organizaciones radica
principalmente en la gestion del talento humano, demostrando que el principal
recurso motor de cada organizacion son los colaboradores de las mismas. Por lo
cual se han encaminado actualmente la globalizacién en el progreso del estudio de

la administracion del talento humano.

El objetivo especifico 3: Ha sido determinar la relacion entre Motivacion del talento
humano y el factor social de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los

Olivos, 2019. De acuerdo a los resultados graficos y el andlisis descriptivo
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correlativo se ha determinado que existe relacion de la motivacion del talento
humano con el factor social, dichos resultados son coherentes con lo que manifiesta
Almeida (2013) en su tesis Gestion del talento Humano y Desempefio Laboral en
el Hospital Nacional Hipdlito Unanue cuyo trabajo llego a la conclusion de la
existencia de una correlacion con significancia moderada entre las variables del
estudio para los colaboradores que administran el hospital. Por lo cual la gestion
de sus talentos por parte de los colaboradores administrativos para reclutar,
seleccionar personal, para reconocer las competencias laborales compensando y
motivando, mejoraron moderadamente su desempefio, a diferencia de aquellos que

no usaron sus cualidades organizacionales.

4.2 Hipotesis general:

Ha sido existe relacién entre La motivacion del talento humano y desarrollo
sostenible de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los Olivos, 2019.
Con respecto a los resultados, se observa en la tabla 10 que el coeficiente de
acuerdo a la prueba de Rho Spearman es de 0,522 dicho valor segun la tabla 9 de
escala de coeficiente es de correlacion positiva media cuyos rangos se analiza
segun los autores Hernandez, et al. (2010). Se aprecia que el valor encontrado es
de correlacién positiva media, ya que la significancia es menor a la asumida por la
investigacion (0.000<0,005), por lo que respecta en la regla de decisidon se aprueba
la hipétesis alterna y se rechaza la nula. Determinando que existe relacion entre la
motivacion del talento humano y el desarrollo sostenible en la empresa JKYS

contratistas generales S.A.C. los olivos 2019.

Hipotesis especifica 1: Ha sido existe relacion entre La motivacion del talento
humano y el factor econémico de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C,
Los Olivos, 2019. Con respecto a los resultados se observa en la tabla 11 que el
coeficiente de acuerdo a la prueba de Rho Spearman es de 0,475 dicho valor segun
la tabla 9 de escala de coeficiente es de correlacion positiva débil cuyos se analiza
segun los autores Hernandez, et al. (2010). Se aprecia que el valor encontrado es

de correlacion positiva débil, ya que la significancia es menor a la asumida por la
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investigacion (0.000<0,005), por lo que respecta en la regla de decision se aprueba
la hipétesis alterna y se rechaza la nula. Determinando que existe relacion entre la
motivacion del talento humano y el factor econémico en la empresa JKYS

contratistas generales S.A.C. los olivos 2019.

Hipotesis especifica 2: Ha sido existe relacion entre La motivacion del talento
humano y el factor ambiental de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C,
Los Olivos, 2019. Con respecto a los resultados se observa en la tabla 12 que el
coeficiente de acuerdo a la prueba de Rho Spearman es de 0,536 dicho valor segun
la tabla 9 de escala de coeficiente es de correlacion positiva media cuyos rangos
se analiza segun los autores Hernandez, et al. (2010). Se aprecia que el valor
encontrado es de correlacion positiva media, ya que la significancia es menor a la
asumida por la investigacion (0.000<0,005), por lo que respecta en la regla de
decision se aprueba la hipétesis alterna y se rechaza la nula. Determinando que
existe relacion entre la motivacion del talento humano y el factor ambiental en la

empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos 2019.

Hipotesis especifica 3: Ha sido existe relacion entre La motivacion del talento
humano y el factor social de la empresa JKYS Contratistas Generales S.A.C, Los
Olivos, 2019. Con respecto a los resultados se observa en la tabla 13 que el
coeficiente de acuerdo a la prueba de Rho Spearman es de 0,412 dicho valor segun
la tabla 9 de escala de coeficiente es de correlacion positiva débil cuyos rangos se
analiza segun los autores Hernandez, et al. (2010). Se aprecia que el valor
encontrado es de correlacion positiva débil, ya que la significancia es menor a la
asumida por la investigacion (0.000<0,005), por lo que respecta en la regla de
decision se aprueba la hipétesis alterna y se rechaza la nula. Determinando que
existe relacion entre la motivacion del talento humano y el factor social en la

empresa JKYS contratistas generales S.A.C. los olivos 2019.
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V.

CONCLUSIONES

5.1 Se ha determinado que existe relacion positiva media entre la Motivacion del
talento humano y desarrollo sostenible de la empresa JKYS Contratistas Generales
S.A.C, Los Olivos, 2019.

5.2 Se ha determinado que existe relacion positiva débil entre la Motivacién del
talento humano y el factor econémico de la empresa JKYS Contratistas Generales
S.A.C, Los Olivos, 20109.

5.3 Se ha determinado que existe relacion positiva media entre la Motivacion del
talento humano y el factor ambiental de la empresa JKYS Contratistas Generales
S.A.C, Los Olivos, 2019.

5.4 Se ha determinado que existe relacion positiva débil entre la Motivacién del

talento humano y el aspecto social de la empresa.
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VI.

RECOMENDACIONES

6.1 Se recomienda que se implemente un programa donde se permita identificar el
potencial de cada colaborador, es decir hacer un analisis de las capacidades y
habilidades que tiene el colaborador para asi precisar el cargo que se le va asignar,
de esta forma el colaborador se desempeniaran sin dificultad y los resultados seran
Optimo, por lo consiguiente se apreciara en la sostenibilidad de la empresa.

6.2 Se recomienda establecer nuevos retos financieros que permitan contribuir al
desarrollo sostenible, manteniéndonos como una empresa rentable y confiable

tanto para nuestros clientes como colaboradores.

6.3 Se recomienda suscitar comportamientos y actitudes que sean compatibles
con la mejora y crecimiento de las condiciones de vida con el respeto y la
conservacion del medio ambiente haciendo un consumo sostenible de nuestros
recursos naturales, reduciendo el impacto medioambiental de la empresa ya que

es fundamental proteger nuestro ecosistema.

6.4 Se recomienda promover como también participar activamente la empresa a
través de campafias con finalidad de la creacion de empleos de esta manera
contribuiremos a la sociedad y el desarrollo de la misma, por lo consiguiente se

apreciara en la sostenibilidad de la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion Definicion Dimension Indicadores item Escala de
Conceptual Operacional Medicion
5 El desarrollo de Se elabor6é un Capacidades Desempeiio 1,2,3 Ordinal:
© talento humano es cuestionario Innovar 4 Es ordinal porque
una idea tipo Likert con tiene como
S 2 generalizada  de 11 preguntas y Compromiso 5 propésito dar orden
'g g que el talento_ es un _cada uno de los Habilidades Actitudes 6.7.8 (e_stgblecer
25 don que se tiene o indicadores _ _ prioridades) a los
o3 no se tiene, y poder estan Trabajo en equipo 9,10  datos de forma
= = trabajar a partir de relacionadas Orientacion a 11 ascendente 0
% las competencias con las resultados descendente
[ (Alles, 2006, p. 60). dimensiones (Bernal, 2006,
Los aspectos como Se elabor6 un  Econémico Crecimiento 12,13  P.246).
el cuidado del -cuestionario financiero .
2 medio  ambiente tipo Likert con 9 eficacia 14 Alternativas:
‘= son la inversién en preguntas y : .-
%,) energias cada uno de los Ambiental Con(ttjrlglt?ert}gs de 15,16,17 _ Totalmente en
3 renovables, el indicadores Social Satisfaccion  18,19,20 - oouerdo
o ahorro de agua, la estan e - En desacuerdo
= apuesta por la relacionadas - Ni de acuerdo ni
= movilidad con las desacuerdo
) sostenible o la dimensiones - De acuerdo
8 innovacion en - Totalmente de
acuerdo

cgnstruccién
(Angel, 2009, p.3).

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Planteamiento del problema Objetivos Hipdtesis Variables Dimensione Indicadores Metodologia
p J p g
s
Desemperio

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL _

Determinar la relaciobn de la | Existe relaciéon entre la Innovacion Tipo de L
:Cudl es la relacion de la | motivacion del talento humano con | motivacién del talento humano y investigacion:
motivacion del talento humano | €l desarrollo sostenible en la | el desarrollo sostenible en la Compromiso Aplicada-hinotético
con el desarrollo sostenible enla | empresa  JKYS contratistas | empresa JKYS  contratistas c idad pacaca-ip

: . : Variable X: apacidades deductivo
empresa JKYS contratistas genel’ales S.A.C. |OS O||VOS, 2019. generales S.A.C. |OS OI|VOS 2019 MOT|VAC|ON Actitud
generales S.A.C. los olivos, P . . B Disefio de
50197 OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS DEL TALENTO habilidades ba . investigacion:
rabajo en equipo
. Determinar la relacion de la i i6 )

PROBLEMAS ESPECIFICOS motivacion del talento humano con Existe i6 eacion  enre  la No Experimental -

el factor econémico en la empresa rr;otl\f/actlon del talgnt_o humanoly Orientacién a resultados | Transversal
;,Cual es la relacion de la ; €l factor —economico en 1a .
c'motivaci()n del talento humano JKYS  contratistas  generales | empresa JKYS  contratistas Poblacion:

P S.A.C. los olivos, 2019. generales S.A.C. los olivos

con el factor economico en la . . 2019 T ’ Crecimiento Financiero | 50 colaboradores de
empresa JKYS contratistas | Determinar la relacion de la : la empresa JKYS
generales S.A.C. los olivos, | motivacion del talento humano con . L, Efi . Contratistas
20197 el factor ambiental en la empresa EX|s_te - relacion entre la Icacia Generalees S.A.C.
¢Cudl es la  relacion de la | JKYS contratistas  generales | Motvacion del talento humano y » | Muestra:
motivacién del talento humano | S A.C. los olivos, 2019, el factor amblen_tal en la empresa Econémico Condiciones De Trabajo
con el factor ambiental en la JKYS contratistas generales Variable Y: 50 colaboradores de
empresa JKYS contratistas | Determinar la relacion de la | S-A.C. los olivos, 2019. DESARROLLO Satisfaccién Ica:lempr_esaJKYS
enerales S.A.C. los olivos, | motivacion del talento humano con mbiental
g | | livos, t del talento h Ambiental conalsas A
2019? el factor social en la empresa | Existe relacion  entre la SOSTENIBLE e
.Cuél es la relacion de la | JKYS contratistas generales | motivacion del talento humano y social

motivaciéon del talento humano

con el factor social en la
empresa JKYS contratistas
generales S.A.C. los olivos,
2019?

S.A.C. los olivos, 2019.

el factor social en la empresa
JKYS contratistas generales
S.A.C. los olivos, 2019.
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Anexo 3:

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR AL PERSONAL DE LA EMPRESA JKYS CONTRATISTAS GENERALES S.A.C.

Instrumento de Mediciéon

Mis saludos cordiales Sr. trabajador, el presente cuestionario servira para elaborar una tesis acerca del “LA
MOTIVACION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESARROLLO SOSTENIBLE DE LA EMPRESA JKYS CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C, LOS OLIVOS, 2019”.

Quisiera pedirle en forma muy especial su colaboracion para que conteste las preguntas, que no le llevaran mucho tiempo;
cabe precisar que sus respuestas seran confidenciales. Las opiniones de todos los encuestados seran el sustento de la tesis
para optar el Titulo de Licenciado en administracién, pero nunca se comunicaran datos individuales.
Le pido que conteste con la mayor claridad posible respecto al tema, cabe precisar que no hay respuesta correcta ni
incorrecta. Muchas gracias por su colaboracion.

VARIABLES, DIMENSIONES E ITEMS

1

Totalment En

een

desac

desacuerd uerdo

o)

3
Ni de
Acuerdo ni
en
Desacuerdo

De
acu
erd

5
Totalme
nte de
acuerd
o

VARIABLE I: La Motivacion del talento humano

1. ¢Le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo?

2. ¢Tiene usted gran responsabilidad por las funciones asignadas?

3. ¢Los recursos materiales y tecnoldgicos con los que cuenta son
suficientes para desarrollar sus funciones?

4. ¢Siente usted que en el &rea que trabaja anima a la creatividad y
despierta la innovacion?

5. ¢Desarrolla usted sus habilidades para cumplir con las metas
establecidas?

6. ¢Siente usted que en su puesto de trabajo puede realizar
acciones que contribuyan al crecimiento de la empresa?

7. ¢Considera usted que la empresa puede contar con su apoyo
para algunas funciones fuera de su rutina?

8. ¢Considera usted que cuenta con la confianza para poder
expresar sus opiniones a su jefe?

9. ¢Siente usted que es parte de un equipo de trabajo?

10. ¢ Participa usted de forma activa con su compafiero de trabajo?

11. ¢ Comparte opiniones u ideas con sus compafieros de trabajo

para logro del objetivo?

VARIABLE Il: Desarrollo Sostenible

12.

¢ Considera usted que el desarrollo sostenible favorece la
rentabilidad de la empresa?

13.

¢, Considera usted que una gestién estratégica mejoraria la
economia de la empresa?

14.

¢ Considera usted que cumple con los objetivos de la empresa
en el tiempo determinado?

15.

¢ Considera usted que en su ambiente de trabajo se esta
realizando una buena manipulacién de residuos sélidos?

16.

¢ Considera usted que la empresa deberia comprometerse a
realizar actividades para cuidar nuestro medio ambiente?

17.

¢, Considera usted que la implementacion de areas verdes
mejoraria la calidad de vida de los trabajadores?

18.

¢, Considera usted que la empresa deberia realizar actividades de
responsabilidad social?

19.

¢,Cree usted que la empresa contribuye con la necesidad laboral
de la sociedad?

20.

¢ Se siente usted satisfecho con el bienestar social que realiza la
empresa?

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4: Validaciéon de instrumentos
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MATRIZ DS YALIDACION DEL INSTRUMENTO DE GBTENCION DE DATOS
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