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RESUMEN

En esta tesis se considero el objetivo: Determinar de qué manera la Gestion de
Recursos humanos se relaciona con la motivacion del personal de Canal 7

Television nacional del Pera.

Abordando las caracteristicas metodologicas, fue no experimental, por lo que no
se manipulo las variables para obtener resultados beneficiosos; descriptiva, por
lo que se describio la problematica de estudio y sus causas; correlacional, porque
se encontrd la relacién entre ambas variables, y de enfoque mixto, por lo que se
recopild opiniones propias de los participantes de la muestra, y se analizaron,
ademas, se midieron en escalas numericas para que con la estadistica se pueda
procesar los resultados. Se refirid una poblacién conformada en base a 900
trabajadores, de los que 269 conformaron la muestra, y se decidié emplear la

encuesta y el cuestionario para recabar los datos pertinentes.

Finalmente, se pudo evidenciar que las variables tuvieron correlacion, siendo de

0.714, junto a una Sig.=0.000, indicando que fue significativa y vigorosa.

Palabras claves: Gestion de recursos humanos, motivacion personal, remuneracion



ABSTRACT

In this thesis the objective was considered: To determine how Human Resources
Management is related to the motivation of the staff of Channel 7 National

Television of Peru.

Addressing the methodological characteristics, it was non-experimental, so the
variables were not manipulated to obtain beneficial results; descriptive, so the
problem of study and its causes were described; correlational, because the
relationship between both variables was found, and a mixed approach, so the
opinions of the participants of the sample were collected, and they were analyzed,
in addition, they were measured on numerical scales so that the results can be
processed with statistics. A population based on 900 workers was referred to, of
which 269 made up the sample, and it was decided to use the survey and the

questionnaire to collect the pertinent data.

Finally, it was possible to show that the variables had a correlation, being 0.714,

together with a Sig.=0.000, indicating that it was significant and vigorous.

Keywords: Human resources management, personal motivation, remuneration
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INTRODUCCION

Se considera como variables en primer lugar a la Gestion de recursos humanos,
que abarca las actividades de planificar, organizar, dirigir y controlar a los trabajadores,
implicando procedimientos como el reclutamiento y seleccion, capacitaciones,
evaluaciones de rendimiento, etc., para garantizar que muestren un mejor rendimiento
a partir del desarrollo de sus conocimientos y capacidades, y con ello lograr los
resultados esperados; y a la Motivacion, que abarca estimulos o factores que incitan a
las personas a realizar ciertas acciones, también mostrar ciertas actitudes o
comportamientos pertinentes para lograr un objetivo y con ello se pueda satisfacer sus
necesidades. Este estudio es un claro ejemplo de las deficiencias en la gestion de los
recursos humanos y la motivacién de los empleados de Canal 7 Televisién Nacional
del Perd. Como resultado, los trabajadores no estan satisfechos con las tareas y
responsabilidades que se le asignan al margen de su remuneracion. Por esta razon, se
estan realizando esfuerzos para mejorar los procedimientos, métodos y recursos
utilizados para crear un ambiente de trabajo positivo y aumentar el sentido de

identificacion y lealtad de los trabajadores hacia la empresa.

Xii



1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

En los tiempos actuales, y en un mundo que se encuentra en constante dindmica,
adherido a la globalizacion y continua competencia, resulta necesario para las
organizaciones que puedan administrar correctamente a sus trabajadores, ya que son estos el
principal activo y recurso, ya que ejecutan las actividades de produccion, siendo mediante
las cuales se genera ingresos, marketing y recordacion en los compradores. Asimismo, este
proceso de administracion tiene una gran relevancia, puesto que de la manera en la que se
lleve a cabo se determinara el éxito de la organizacion, porque con ello se colocay forja las
bases de desarrollo del personal. Y con ello también se puede ofrecer calidad de servicio a
los clientes o usuarios, en adicion, otorgar competitividad a la organizacién a traves de la
potenciacion de habilidades de los trabajadores. Significando un servicio de calidad, como
lograr satisfacer las necesidades y expectativas de los clientes, siendo de interés publico,

por lo que se encarga de ello la Administracion Publica.

En esta investigacion se evidencia problemas con respecto a la Gestion de recursos
humanos en el Canal 7 Television nacional del Perd, en base a elementos como el Proceso
de recursos humanos, remuneracion e incentivos, que estan provocando inconvenientes con
respecto a la motivacion de los trabajadores, en aspectos como en la motivacion intrinseca,
motivacion extrinseca y oportunidades de desarrollo. Ademas, se evidencid constantes
problemas en la contratacion, seleccion y despido de colaboradores y el escaso compromiso
en el desarrollo de las actividades; es por ello que se busca determinar las causas que

originan estos problemas.



1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

¢De qué manera la Gestion de Recursos humanos se relaciona con la motivacion del

personal de Canal 7 Television nacional del Perd?

1.2.2 Problemas especificos

¢De qué manera el proceso de Recursos humanos se relaciona con la motivacion del

personal de Canal 7 Television nacional del Perd?

¢De qué manera la remuneracion se relaciona con la motivacion del personal de Canal 7

Television nacional del Perd?

¢De qué manera los incentivos se relacionan con la motivacion del personal de Canal 7

Television nacional del Perd?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar de qué manera la Gestion de Recursos humanos se relaciona con la

motivacion del personal de Canal 7 Television nacional del Peru
1.3.2 Objetivos especificos

Determinar de qué manera el proceso de Recursos humanos se relaciona con la motivacion

del personal de Canal 7 Televisién nacional del Per.

Determinar. de qué manera la remuneracion se relaciona con la motivacion del personal

de Canal 7 Television nacional del Perd.

Determinar de qué manera los incentivos se relaciona con la motivacion del personal de

Canal 7 Television nacional del Per.



1.4

1.5

1.6

Justificacion de la investigacion

Justificacion teorica: Se recopila informacion sobre las variables, para conformar un
marco tedrico que permita abordar a estas a mayor profundidad, asimismo se contribuye
al incremento de conocimientos cientificos sobre la problemética tratada, y podré servir

como base para futuros estudios que investiguen variables como las consideradas.

Justificacion metodologica: Se empled una metodologia pertinente que cuenta con
instrumentos de validez y técnicas de recoleccion y procesamiento de los datos recabados
de la muestra, y se cumple con los procedimientos cientificos pertinentes para ser
confiable.

Delimitaciones del estudio
Delimitacion espacial: Instalaciones del canal 7 — Television nacional del Peru
Delimitacion temporal: Afios 2022-2023

Delimitacion Social: Se considerara a los colaboradores del canal 7

Viabilidad del estudio

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) manifiestan que se logra este rasgo al contar con
los recursos que se necesitan para elaborar y culminar una investigacion de manera correcta,
siendo recursos como los humanos, materiales, financieros, informacion, tiempo vy

autorizacion pertinente.



2.1

2.1.1

CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Guzman et al. (2020) elaboraron su investigacion: Asociacion de los factores
motivacionales y el desempefio laboral del tecnolégico medico de radiologia,
Colombia, en la que se basaron en: determinar la asociacion entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral, en los tecndlogos médicos en el area de
radiologia. Fue descriptiva, transversal, analitica, correlacional, se emple6 como
técnicas a un test para la 1° variable y una ficha para la 2°, se empled una poblacién
de 77 trabajadores, de los que 64 conformaron la muestra. Se obtuvo que los valores
mas sobresalientes fueron: Crecimiento profesional (9.015 + 1.923), Relaciones con
los comparieros (8.812 + 2.259), Logro (8.406 + 2.060) y Seguridad laboral (8.203 £
2.520), siendo resultados promedios. Y se consider6 a la segunda variable como
regular, en un 7.81%, como bueno, en un 28.13% y como muy bueno, en un 64.96%.
Fue concluido que la dimensién Seguridad laboral de la primera variable presentd
relacion significativa con la segunda variable. Asimismo, se pudo llegar a que, si no se
mejora los factores motivacionales, el desempefio es menor, y si se mejora el
desempefio, mejoran los factores mencionados.

Mufioz (2020) elaboré su investigacion: El impacto de la Gestidn de personas
en la sostenibilidad de emprendimientos sociales chilenos; que se bas6 en: proponer
acciones originadas desde las funciones de la administracién de personal que aporten
sosteniblemente a la supervivencia organizacional que poseen los emprendimientos
sociales del pais. Se consider6 como cuantitativa, se abarcé a 90 participantes
(emprendimientos). Con esta investigacion se logré identificar los factores que pueden
ser positivos 0 negativos para los emprendimientos, y que se identifico practicas que
generan costos bajos y resultados sobresalientes o de alto impacto, ello a partir de la
manera en la que se llevan a cabo las funciones de la administracion del personal, lo

cual genera que las organizaciones puedan sobrevivir y ser sostenibles.



2.1.2

Vega (2021) elabor6é su estudio: Gestion Estratégica de RR.HH. para la
innovacion social y el emprendimiento Microempresarial Chileno, en el que se centrd
en: Elaborar un plan de gestion estratégica de los recursos humanos para la innovacion
social y el emprendimiento micro empresarial chileno con base en la matriz DOFA.
Fue descriptivo, analitico, de disefio documental y bibliografico. Se obtuvo que esta
gestion mayormente es compleja y que se requiere de ciertas experiencias de los
encargados, pero permite que los proyectos o planes de accidén que se elaboran en los

emprendimientos puedan ejecutarse, considerando su mision, vision, metas.

Investigaciones nacionales

Dionicio (2020) elabord su investigacion: Gestion estratégica de recursos
humanos. A lo largo de esta investigacion se evidencid que esta gestién no ha sido
tratada con mucha prevalencia, desde una perspectiva psicoldgica, pudiendo ser que se
relaciona con mayor énfasis o fuerza con la administracion, y también con otras
carreras como la ingenieria. Asimismo, menciono6 que la gestién de R.R.H.H. abarca
factores tanto internos como externos de la organizacion, por lo que resulta complejo
elaborar un modelo Unico sobre esta gestion para diferentes rubros, como los
mencionados. Y enfatizé que resulta necesaria la direccion de las organizaciones, para
fomentar una cultura adecuada y un clima propicio, ademas de contar con una

comunicacion pertinente para la consecucion de los objetivos.

Zapata y Perdomo (2021) al elaborar su pesquisa: “Motivacion intrinseca y
extrinseca hacia la clase de educacion fisica en escolares”, se basaron en: determinar
la prevalencia 0 no de motivacion intrinseca sobre la extrinseca hacia la clase de
educacion fisica. Fue basica, no experimental, correlacional, de campo, cuantitativa,
descriptiva, analitica, deductiva y bibliogréafica, se decidio utilizar el cuestionario, que
fue aplicado a 76 estudiantes. Se llego a concluir que la 1° variable si logra influir

sobre la segunda.



2.2

Bances (2021) al elaborar su estudio: motivacion extrinseca y satisfaccion
laboral del personal de salud del hospital Belén de Lambayeque, se baso en:
determinar la relacion que existe entre Motivacion extrinseca y satisfaccion laboral del
personal de salud del hospital Belén Lambayeque 2020. Se consider6 como
correlacional, cuantitativo, no experimental y transversal, se consideré un conjunto
poblacional de 120 trabajadores, de los que 92 conformaron la muestra, se empleo el
cuestionario. Pudo evidenciarse que las variables tuvieron una correlacion de 0,678
con una Sig.=0.000, siendo directa y alta, deduciendo que si la 1° variable mejora, la
2° tambieén.

Bases tedricas

2.2.1 Gestién de Recursos Humanos

A.-Definiciones

Esta variable juega un papel crucial para las operaciones de las empresas, asimismo, se
considera como un activo, mas no como un gasto a los trabajadores, debido a que con una
adecuada administracion y desarrollo se puede obtener beneficios futuros, siendo un mejor

rendimiento de los trabajadores, lo que se traduce en mejores resultados. (Alles, 2002).

Asimismo, resulta pertinente mencionar que esta gestion se relaciona con la gestion por
competencias, y esta tiene sus bases en la gestion del conocimiento, que se centra en potenciar
las habilidades y conocimientos de los trabajadores tanto en el tiempo presente como de
manera continua en el futuro, para que puedan mostrar un mayor rendimiento laboral, y con

ello se pueda aportar a un mejor logro de resultados.

Idalberto Chiavenato (citado en Rincon, 2016) menciona que este proceso enfatiza la
relevancia de los trabajadores como el principal activo o recurso de una organizacion, y que
son ellos los que realizan las principales actividades de produccion. Y abarca la planificacion,

organizacion y desarrollo de estos.

Los recursos humanos son abordados desde una perspectiva estratégica al planificar y realizar
actividades de manera preventiva, es decir, orientarlos a realizarlas de manera correcta o
acorde a lo esperado. Y con ello se les da la relevancia de ser un ente activo en la

organizacion. (Andrade, 2018).



Chiavenato (2007) enfatiza la relevancia y participacion de los trabajadores, mencionando
que se les debe considerar como un recurso principal en las organizaciones, y que es a partir
de lo que ellos realizan que se puede lograr los resultados esperados. Por lo cual, resulta de
larealizacion de procedimientos como planificar, coordinar, organizar, desarrollar y controlar
los conocimientos y habilidades del personal, para orientarlos en el esfuerzo correcto y lograr
que muestren un desempefio idoneo. Con ello se pretende al mismo tiempo de potenciar a
los trabajadores, lograr que cumplan lo esperado por la organizacion, evidenciando estos
procedimientos y que el logro de objetivos del personal influyen tanto directa como

indirectamente en la manera cémo se realizan las labores.
B.-Dimensiones
Procesos

Chiavenato (2009) menciona que todo proceso abarca la realizacion de ciertas actividades,
que conjuntamente logran producir un resultado, situacion o un logro. Con lo cual atribuye
que, si se llevan a cabo de una manera inadecuada, pudiendo ser por ejemplo en ciertos pasos
o fases, no se podré lograr lo esperado, evidenciando que estos procedimientos se relacionan

y se influyen reciprocamente.
Entre algunos procesos para la Gestion de recursos humanos, considera:
Incorporacion de personal:

Mondy (2010) menciona que abarca procesos como el reclutamiento, siendo con el que se
atrae a personas que posean una formacion profesional adecuada o conocimientos y
habilidades para desempefiar un puesto de trabajo determinado de manera efectiva.
Buscandolos oportunamente, y recepcionando la documentacion necesaria para Su

evaluacion.

Chiavenato (2000) refirio que abarca la realizacion de ciertas actividades para calificar la
participacion de los postulantes que se cree que pueden desemperiar los cargos de trabajo que
se requieren; de los que se elige, dependiendo de la cantidad de trabajadores, a los que mejor

formacion o rendimiento pueden ofrecer.



Fernandez et al. (2015) mencionan que abarca las actividades para, de un grupo de postulantes,
elegir al que mejor se adapte a los requerimientos o rasgos naturales de un determinado puesto

de trabajo que se desee cubrir, en base a la direccion de la organizacion.

Grados (2013) resalté que inducir a los trabajadores abarca contratar a nuevos trabajadores
que puedan cumplir ciertas labores propias de un cargo de trabajo, considerando ademas el

cumplimiento de las normativas y politicas de la organizacion.

Dessler (2015) considera que mediante esta fase se contrata a nuevo personal idoneo, que
pueda cumplir los rasgos y labores del puesto de trabajo que se desea cubrir. Por ello se les
debe dar la informacion necesaria a los ingresantes, también las normas, politicas y
explicarles el desarrollo de operaciones. Con ello se podra fomentar el establecimiento de

vinculos emocionales entre los compafieros de trabajo y con la organizacion misma.

Aplicacion del personal: En este procedimiento se debe disefiar los puestos de trabajo,
ademas de definir las funciones que deben encargarse los nuevos trabajadores, con qué areas

pueden relacionarse cuando tengan dudas o problemas, etc.

Recompensa del personal: En este procedimiento se determina los incentivos o retribucion
que se le puede ofrecer a los trabajadores, para que puedan mostrar un mejor rendimiento y

se pueda fomentar el logro de sus objetivos.

Evolucién del Personal: En este procedimiento se lleva a cabo el desarrollo de la formacion
de los trabajadores, es decir, de sus conocimientos, actitudes, habilidades, experiencia, siendo

mediante capacitaciones o programas.

Retencidn del Personal: En este procedimiento se lleva a cabo el desarrollo de actividades
para retener 0 mantener a los trabajadores que se tiene en una organizacién, pudiendo ser
porque mostraron rendimiento sobresaliente o por cumplimiento de objetivos, o por tener

ciertas habilidades necesarias.

Supervision del Personal: En este procedimiento se lleva a cabo la revision de la realizacién
de actividades de los trabajadores, para determinar si estan cumpliendo sus labores de manera

correcta segun lo esperado por la organizacion.



Remuneracion
Chiavenato (2007) refiere los siguientes puntos:

Ninguna persona labora gratis: Sobre ello menciona que todo trabajador no cumple sus
labores de manera gratuita, ya que estos dedican su esfuerzo, tiempo, habilidades y
conocimientos para obtener una retribucion mensual, para cubrir sus necesidades basicas.
También menciona que las recompensas a los trabajadores dependen como su rendimiento
aporte a lograr los objetivos organizacionales; siendo con ello que se conforma o termina de

conformar la remuneracion total.

El factor primordial de la remuneracion total: Sobre ello menciona que la remuneracion
basica que se les atribuye a los trabajadores se da de manera mensual. Asimismo, comenta
que el salario es el primer factor crucial, siendo la compensacion que se les entrega a los
trabajadores por la realizacion de labores que se les asigna, incluyendo su tiempo, esfuerzo y
formacion o destrezas. El segundo factor crucial son los incentivos, siendo recompensas que
los trabajadores pueden obtener si logran ciertos objetivos o rendimientos sobresalientes. Y
como tercer factor crucial se tiene a las prestaciones, siendo servicios a los que pueden
acceder los trabajadores por trabajar en la organizacion, como beneficios sociales, seguros de

salud, etc.
Asimismo, considera que el salario de un trabajador se determina por los siguientes rasgos:

- Es la cantidad de dinero que se le entrega a un trabajador por el cumplimiento de sus labores

u objetivos.
- Conforma la valoracion de un trabajador por parte de la organizacion.

- Se clasifica a los trabajadores en ciertas areas o departamentos, por ende, a determinadas

jerarquias.

- Segun la cantidad o beneficios, se determina la calidad de vida a la que accede el

trabajador.

- Se entrega la cantidad de dinero a cada trabajador con la finalidad que este pueda mostrar

un desempefio adecuado que aporte al logro de los objetivos.



Incentivo
Chiavenato (2007) comenta que este elemento se conforma por lo siguiente:

Programa de Incentivos: En la actualidad las organizaciones més exitosas llevan a cabo
programas para entregar remuneraciones de manera mas flexible y variable a sus
trabajadores, es decir, establecen bonos o compensaciones de cantidades cambiantes, siendo
bajas, moderadas o altas, dependiendo de la complejidad de las labores asignadas por

cumplir. Con ello pueden mantener motivados a sus trabajadores.

Recompensas y sanciones: Corresponde a que se otorgan recompensas si los trabajadores
logran ciertos objetivos o resultados sobresalientes, a los que se les puede ofrecer vacaciones,
beneficios sociales, gratificaciones, etc. Asimismo, si estos no logran cumplir con lo esperado
0 si muestran comportamientos inadecuados se les puede castigar o instituir restricciones
acordes a las normativas laborales de la organizacion o del entorno empresarial. (Chiavenato
2007)

2.2.2 Motivacion

A.-Definiciones

La motivacion es aquello que impulsa al ser humano para que logre un objetivo. La
motivacidn, es medible, porque se puede cuantificar la calidad y cantidad de recursos de una

persona puede considerar con tal de obtener un objetivo.

La motivacion depende de las experiencias de vida y de donde se enfocan. Algunas personas
se sentirdn motivadas para vivir, algunas incluso moriran, algunas sentirdn que sudan mas
durante la actividad y otras buscaran descansar. EI ser humano es una unidad completa, una
parte importante de la cual es la motivacién, lista para usar para lo que quieres lograr. A veces

es consciente de sus deseos, a veces sus deseos son inconscientes y vive automaticamente.
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Uno de los mayores secretos de la motivacion es darse cuenta de que existe un tremendo
poder para motivarse, sabiendo que, gracias a la motivacion, el poder inconmensurable que
existe dentro de nosotros, tenemos la capacidad de lograr cualquier cosa que nos
propongamos. La motivacion puede conducir a cambios neurologicos, psicologicos y de
comportamiento. Esto es, activas zonas del cerebro y la secrecion de determinadas hormonas.
Cuando esté ahi, crea pensamientos y sentimientos, generando reacciones diferentes a cuando

no se encuentra motivado o en un estado neutral o conectado a tierra.

Maslow (1943), define la motivacion como el impulso que tiene el ser humano de satisfacer
sus necesidades.

Chiavenato (2007) hace mencion a Kast y Rosenzweig (1970), quienes sefialan que la
motivacion es todo aquello que impulsa a las personas a actuar de determinada manera y que
da origen a determinada tendencia o comportamiento, pudiendo este impulso estar provocado
por un estimulo externo (proveniente del ambiente) y también puede ser generado

internamente por los procesos mentales del individuo.

Hellriegel y Slocum (1976), afirman que la motivacién causa la emocidn, direccion y
persistencia de acciones voluntarias que van dirigidas hacia las metas; mientras otros indican
que es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de
la persona

Hellriegel y Slocum (2005) indica que incluso los empleados altamente motivados, pueden
tener éxito en sus labores aun si no cuentan con las competencias necesarias para desarrollar
su trabajo. Finalmente, todos los conceptos antes mencionados, sirven para afirmar que la
motivacién ayuda al desarrollo éptimo de las actividades de los trabajadores dentro de una
empresa, ya que de ese modo se comportaran de manera satisfactoria, se conectara en mayor

medida con su trabajo y sentira un alto grado de realizacion.
Teoriade XeY

Turienzo R, (2016) Considera a McGregor uno de los grandes tedricos de teorias de
comportamiento en administracion, desarrollo una comparaciéon de tedricas tradicionales,
consideran a las personas como recursos de produccién y no pueden desarrollar otras
actividades de organizacion y con las teorias modernas, impulsa a un crecimiento personal
sin prejuicios y en cooperacion. Ambas teorias funcionan y operan conjuntamente en los

diferentes individuos.
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A

Teoria de 360°: motivacion intrinseca y extrinseca

Fishman, D. y Matos, L. (2014) asevera que la motivacion en diferentes aspectos de la vida
personal como de empresa se genera al realizar actividades desempefiandonos de la mejor
manera y afirma que existe una gran diferencia entre los dos tipos de motivadores, cada una

aporta al enfocarnos segun objetivos.
Dimensiones
Motivacién Intrinseca.

Fishman D y Matos L, (2014) Consideran que son los generados por la misma para poder
realizar actividades, son de mayor calidad a diferencia de la motivacion extrinseca, ya que
generan mejores beneficios a la persona. Ser autonomos es el origen de la motivacion en
nuestra propia conducta. Como ejemplos son aprendizaje, autonomia, competencia, novedad

y entre otros.

Seguln la literatura, se distinguen seis motivadores intrinsecos que se generan durante se

realiza la actividad:
Autonomia
Competencia
Relacion
Novedad
Aprendizaje o crecimiento
Transcendencia

La autonomia es el motivador intrinseco mas importante, ademas es una necesidad
psicolégica vital de ser humano, un estudio ha demostrado que mientras mas autonomia
generen, sus niveles de estrés reducen, y por consecuencia son mas eficientes al momento de

realizar su trabajo.

Una persona hace una actividad que le motiva porque esté aprendiendo, esto pertenece a una

motivacion intrinseca porque se genera al realizar actividad en si misma.

Otra forma de entender la motivacion intrinseca es a partir de la ausencia de ellos, persona

gue no se motiva en su trabajo o que se encuentra muy mondtono Yy rutinario.
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La motivacion intrinseca algunos autores lo llaman no financieras porque entre ellas tenemos:
liderazgo, trabajo en equipo, ambiente fisico, ambiente laboral, libertad para tomar

decisiones.
Motivacion extrinseca.

Fishman D y Matos L, (2014) Son utilizados para el logro de objetivos o para conseguir un
fin. Realizamos las actividades a cambio de un incentivo. Como ejemplo son ser reconocidos,
recibir bonos, objetivos anules, premios, evaluaciones, entre otros, se convierten en

extrinsecos.

Los motivadores extrinsecos son externos a la actividad en si misma, dentro de esos
motivadores se encuentran: el reconocimiento, el deseo de ganar, los incentivos y bonos, y el

castigo.

El reconocimiento es un motivador extrinseco porque es externo a la actividad, es decir a
motivacion es al realizar la actividad mas que por la actividad en si misma. Existen dos tipos

de reconocimientos: de manera formal e informal.

En conclusion, el reconocimiento que mas favorece a colaboradores es el que se da de manera

informal, porque es el que el jefe brinda dia a dia por alguna accion bien realizad
Algunos motivadores extrinsecos: premios, incentivos, bonos, diplomas, propinas, castigos.

Sugerencias de como aplicar un motivador extrinseco para que no se perciba
controlador:

Mostrar empatia

Explicar porque hacer una tarea es importante

Dar autonomia

Evitar el uso de palabras controladoras: “debes”, “tienes que”, “estas obligado”,
etc.

Evitar ser controlador cuando no se ofrece incentivo.

Evitar expresiones como: “si haces esto, te doy aquello”.

Es mejor que las recompensas sean inesperadas e intangibles.
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B. Estados emocionales como motivadores
Asi tenemos: miedo, culpa, verglienza, diversion y esperanza.

Miedo se genera cuando una persona percibe una situacion como potencialmente peligrosa,

amenazante.

El miedo es la estrategia mas usada en las empresas para generar cambios. ES una emocion

gue nos hace sentir controlados.

La culpa, “mira todo lo que he hecho por ustedes, y ustedes no pueden hacer esto pequeiio”,

esta es la tipica afirmacion de un padre.

La verglienza surge cuando sentimos que hemos fallado en algun sentido, surge de la

desaprobacion de los demas.
Diversion y esperanza son emociones agradables que motivan, se usa a través del humor.

En la diversion permite que el tiempo pase volando.

C. Once factores que generan insatisfaccion si el trabajo no los provee

1. Ausencia de informacién y retroalimentacion.

2. Ausencia de recursos, equipos, sistemas adecuados para hacer un trabajo de
calidad.

3. Remuneracion inadecuada.

4. Reuniones poco productivas.

5. Trabajos mal disefiados.

6. Existen demasiadas 0 muy pocas normas y reglas.

7. Que no existan buenas relaciones interpersonales con comparieros del trabajo.

Que las personas no hagan un trabajo de calidad.

8. Que exista inseguridad sobre la estabilidad laboral.
9. Poca claridad en la distincion de roles.
10. Que no exista una buena gerencia donde haya justicia, equidad, confianza y

tolerancia al error.

11. Politiqueria.
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2.3

2.4

Oportunidades de desarrollo

Segln Turienzo, R. (2016) se refiere que las personas se esfuerzan en su productividad,
automotivarse y autodirigirte, aceptan responsabilidades, desafios y competentes en el trabajo

para lograr el éxito en las oportunidades laborales y personales.

Bases filosoficas

Debido a los cambios que fueron surgiendo en el mercado y en las organizaciones a lo largo
del tiempo, se han creado nuevos paradigmas o panoramas acerca de ciertos temas,
contextos, etc., como en este caso, la administracion (gestion) de recursos humanos, que
algunos la consideran como una ciencia, otros como una técnica y otros como arte, por otro
lado, otros la consideran una combinacion de estas 3 perspectivas, generando diferentes

posturas y cuestionamientos para definir sobre cual debe ser.

En la época moderna o en la que se vive, se ha definido a esta administracion como una
ciencia, refiriendo que se conforma por ideas, conceptos, argumentos que presentan cierta
I6gica, es decir, abarca un conjunto de procedimientos que se ejecutan acorde a un mandato
u organizacion y que son sistematicos, son ordenados y cada uno se encarga de un resultado
0 parte de un todo. Y que con ello se puede evidenciar un fendmeno de la realidad. (Ortiz,
2006). Asimismo, al relacionarlo o basarlo como una ciencia a este término, se puede
entender que la ciencia al ser universal o tratarse a nivel mundial por todas las personas, la

administracion también lo es.

Definicion de términos basicos
Gestidn de Recursos humanos

Abarca los procedimientos orientados en la planificacién, organizacién y desarrollo de los
trabajadores, para que se pueda contar con el talento humano necesario para cumplir las
labores correctamente y se pueda aportar al logro de los objetivos organizacionales.

Motivacion

Abarca los estimulos o factores que ocasionan en las personas la realizacion de ciertas
acciones, incluyendo las actitudes o comportamientos pertinentes, para satisfacer sus

necesidades y lograr el objetivo que tengan.
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2.5
2.5.1

2.5.2

Salario

Es la retribucion que se le asigna a cualquier trabajador, por ofrecer su esfuerzo,

conocimientos, habilidades y tiempo en cumplir ciertas labores o cargos asignados.
Recompensas

Son beneficios o incentivos que se le ofrecen a los trabajadores si estos logran ciertos

objetivos esperados y si muestran un rendimiento sobresaliente.
Reclutamiento

Abarca las actividades para atraer trabajadores que cuenten con habilidades y
conocimientos que se requieren para desempefiar un determinado puesto laboral,

siendo en términos de cantidad o formacion esperada.
Seleccion

Abarca las actividades para, de un grupo de postulantes, elegir al que mejor se adapte
a los requerimientos o rasgos naturales de un determinado puesto de trabajo que se

desee cubrir, en base a la direccion de la organizacion.

Hipotesis de investigacion
Hipdtesis general

La Gestion de Recursos humanos se relaciona significativamente con la motivacion del

personal de Canal 7 Television nacional del Perd.
Hipotesis especificas

El proceso de Recursos humanos se relaciona significativamente con la motivacion del

personal de Canal 7 Television nacional del Peru.

La remuneracion se significativamente con la motivacion del personal de Canal 7

Television nacional del Perd.

Los incentivos se relacionan significativamente con la motivacion del personal de Canal 7

Television nacional del Pera.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Reclutamiento
Seleccién
PROCESOS Contratacion
Induccién

VI: GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

Incorporacion

REMUNERACION

Ingresos, egresos
Planificacion
presupuestal
financiera
Desempefio
Esfuerzo

Pagos puntuales

INCENTIVOS

Recompensa
Incentivos
Ascensos
reconocimiento

prestaciones de salud

VD: MOTIVACION

MOTIVACION
INTRINSECA

Autonomia
Competencia
Relacién
Novedad
Aprendizaje
crecimiento
Transcendencia

MOTIVACION
EXTRINSECA

Mostrar empatia
Dar autonomia

Evitar ser controlador

OPORTUNIDADES DE
DESARROLLO

Productividad
Automotivarse
Autodirigirte
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1 Tipo

Correspondid a los siguientes rasgos:
- Descriptiva: Se describié la problematica de estudio y sus causas
- Correlacional: Se determino la relacion entre las variables que se estudiaron.

- No experimental: No se manipuld las variables que se estudiaron, ya que se analizaron en

la manera como se presentaron en la poblacion.

3.2  Enfoque

Correspondié a tener el enfoque mixto, por lo que se recopild opiniones propias de los
participantes de la muestra, y se analizaron, ademas, se midieron en escalas numéricas para

que con la estadistica se pueda procesar los resultados.

3.3  Poblacién y Muestra
3.3.1 Poblacién

Fueron 900 trabajadores del Canal 7 — Televisién Nacional del Peru.

3.3.2 Muestra

Z°XpXgxN
E*x(N—-1)+Z*xpXq

Donde:

Z : Coeficiente de la confianza (1.96)
n : Tamafio de la muestra

N : Tamafio de la poblacion

p : Probabilidad de ocurrencia (0.5)

g : Probabilidad de no ocurrencia (0.5)
E : Error muestral (0.05)

B (1.96)* x (0.5) X (0.5) X 900
" T (0.05)7 X (900 — 1) + (1.96)% X (0.5) X (0.5)
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3.4

n =269
Técnicas de recoleccion de datos
Se empled la encuesta, siendo la técnica con la que se puede establecer contacto con la
poblaciéon de estudio, mediante el cuestionario, siendo el instrumento conformado por
preguntas formuladas de manera coherente, objetiva y clara sobre los indicadores

considerados, basados en la problematica tratada.

Carrasco (2013) manifiesta que este instrumento abarca la presentacién de preguntas
formuladas de manera clara y coherente a los participantes de una investigacion, para

recopilar sus datos. Se emple0 en este caso la escala de Likert.

A. Validez del cuestionario

Se muestra a continuacion los valores obtenidos del instrumento, resaltando el 0.723, siendo

su correlacidn, con lo que se considera valido de aplicarse a la muestra considerada.

KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer- 723
Olkin.
Prueba de Chi-cuadrado aproximado 536,572
esfericidad de
Bartlett Gl 321
Sig. ,000

B. Confiabilidad del cuestionario

Se obtuvo el valor: 0.880, que, al ser mayor a 0.80, siendo este el valor minimo considerado

para ser confiable, se puede decir que este instrumento se considera como confiable.

Estadisticos de fiabilidad

Alpha de Cronbach N de elementos
,880 34
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3.5

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Con el tratamiento estadistico descriptivo, se tabuld y presentd en tanto tablas como figuras
los resultados obtenidos a partir de los datos recabados, con sus respectivas interpretaciones.
Por otro lado, con el tratamiento estadistico inferencial, se contrastd las hipdtesis
formuladas, con el software SPSS v.24.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1 Analisis descriptivo
Tabla 1

Anélisis de la motivacion en la gestion de recursos humanos por niveles de eficiencia

Motivacion

Alta Promedio  Baja Total

f % f % f % f %

Gestion de recursos humanos Deficiente 7 26% 7 26% 26 9.7% 40 14.9%
Regular 42 15.6% 91 33.8% 4 15% 137 50.9%
Eficiente 83 309% 9 33% 0 00% 92 34.2%

Motivacion

WAlta
W rromedio
Baja

Eficiente

Regular

Gestion de recursos humanos

Deficiente

o 20 40 B0 an 100

Recuento

Figura 1. Motivacién en la gestion de recursos humanos



La Tabla 1 muestra una significativa correlacion entre la calidad de la gestién de recursos humanos
y los niveles de motivacion en una organizacion. En el contexto de gestion deficiente, solo un 2.6%
de los empleados manifiestan alta motivacion, lo que equivale al porcentaje de aquellos con
motivacidn promedio, mientras que un 9.7% preocupante exhibe baja motivacion, lo que representa
el 14.9% del conjunto evaluado. De manera contraria, bajo una gestion regular, se aprecia un
aumento en la motivacion, con un 15.6% de empleados altamente motivados y un 33.8%
predominante con motivacion promedio, pero solo un 1.5% refleja baja motivacion, lo que
representa el 50.9% de la muestra. Mas notable es el escenario de gestion eficiente, en el que un
destacado 30.9% de los empleados muestra alta motivacién y un 3.3% motivacion promedio, sin
reportar casos de baja motivacion, lo que representa el 34.2% del total. Los datos evidencian una
tendencia favorable hacia una mejor motivacion del personal en ambitos de gestion de recursos
humanos mas eficientes, sefialando que las practicas optimizadas de gestion de recursos humanos

pueden ser un catalizador crucial para incrementar la motivacion del personal.

Tabla 2

Distribucidon de la motivacion en relacion con la eficiencia del proceso

Motivacion
| otal

Alta Promedio Baja
f % f % f % f %
Proceso Deficiente 31 115% 16 59% 21 78% 68 25.3%

Regular 21 78% 73 271% 9 33% 103 38.3%
Eficiente 80 29.7% 18 6.7% 0 00% 98 36.4%
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Motivacion
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Brromadio

Eficiente Wajs

Proceso
)
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(=]
=
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Deficiente
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Recuento

Figura 2. Motivacion en la eficacia de los procesos

La Tabla 2 ilustra una relacion significativa entre la eficacia de los procesos y los niveles de
motivacién. En procesos de escasez, un 11.5% de los individuos exhibe una elevada motivacion,
contrastando con un 5.9% de motivacién promedio y un 7.8% de baja motivacion, lo que representa
un total del 25.3% del grupo evaluado. La disminucion de la motivacién se encuentra en un 7.8%,
sin embargo, se observa una disminucién en la motivacion promedio a un 7.8%, mientras que se
observa una disminucion en la motivacion promedio a un 27.1%, y una baja motivacion a 3.3%, lo
gue constituye un 38.3% del total. En técnicas eficientes, la alta motivacion se incrementa
notablemente a un 29,7%, siendo una motivacién promedio del 6.7% y una completa ausencia de
baja motivacién, lo que representa el 36.4% del total. Estos resultados indican una tendencia
evidente: cuanto mayor sea la eficiencia de los procesos, mayor es la proporcion de alta motivacion,
lo que sugiere que la optimizacion de procesos puede ser un factor clave para mejorar la motivacion

de los individuos involucrados.
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Tabla 3

Distribucion de calidad de remuneracién en los niveles de motivacion

Motivacion
Total

Alta Promedio Baja
f % f % f % f %
Remuneracion Deficiente 20 7.4% 19 7.1% 27 10.0% 66 24.5%
Regular 17 6.3% 81 30.1% 3 11% 101 37.5%
Eficiente 95 353% 7 26% 0 0.0% 102 37.9%

Motivacion

B Alta
B rromedio
Bcaja

Eficiente

Remuneracion

Deficiente

40 &0 a0 100

(=]
(5]
=]

Recuento

Figura 3. Eficiencia en la remuneracién en la motivacion

La Tabla 3 expone como la eficiencia en la remuneracion tiene un impacto en los niveles de
motivacion de los individuos. En un contexto de remuneracion desfavorable, un 7.4% de los
individuos estan altamente motivados, mientras que un porcentaje cercano al 7.1% exhibe una
motivacion promedio, mientras que un 10.0% experimenta una baja motivacion, lo que representa
el 24.5% del grupo evaluado. La alta motivacion disminuye ligeramente a 6.3% en comparacion
con una remuneracion regular, pero la motivacién promedio asciende significativamente a 30.1%,

y la baja motivacién se reduce a 1.1%, lo que representa un 37.5% del total. En el contexto de
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remuneracion eficiente, la alta motivacion se incrementa significativamente a 35.3%, siendo una
motivacion promedio de solo 2.6% y una ausencia total de baja motivacién, lo que representa el
37.9% del total. Los datos evidencian que la eficiencia en la remuneracion esta estrechamente
vinculada con un incremento en la motivacién alta, lo que implica que politicas de remuneracion

bien estructuradas y justas pueden ser fundamentales para mejorar significativamente la motivacion

del personal.

Tabla 4
Distribucion de la evaluacion de incentivos y los niveles de motivacion

Motivacion
Total

Alta Promedio Baja
f % f % f % f %
Incentivo Deficiente 22 82% 12 45% 28 104% 62 23.0%
Regular 15 56% 85 31.6% 2 0.7% 102 37.9%
Eficiente 95 353% 10 3.7% 0 0.0% 105 39.0%

Motivacion

WAt
M Promedio
WBaja

Eficiente

Incentivo

a 20 40 60 80 100

Recuento

Figura 4. Evaluacion de la remuneracion en la motivacion
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La Tabla 4 muestra como los incentivos pueden afectar la motivacion. En un contexto de incentivos
deficientes, un 8.2% de los individuos muestra alta motivacion, un 4.5% posee motivacion
promedio, y un 10.4% preocupante refleja baja motivacion, lo que suma el 23.0% del total
evaluado. En un paradigma de incentivos regulares, la alta motivacion disminuye a 5.6%, sin
embargo, la motivacion promedio se incrementa significativamente a 31.6%, y una minima
motivacion de 0.7%, sumando un 37.9% del total. En la esfera de incentivos eficientes, la alta
motivacion se eleva a 35.3%, con una motivacion promedio del 3.7% y una total ausencia de baja
motivacion, lo que representa el 39.0% del total. Estos resultados sugieren un enlace entre la calidad
de los incentivos y el nivel de motivacion del personal, lo que indica que la implementacion de
sistemas de incentivos bien estructurados y efectivos es fundamental para fomentar una alta

motivacién entre los empleados.

4.2. Andlisis inferencial

4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla s

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Gestion de 0.256 269  0.000
recursos humanos

Proceso 0.242 269  0.000
Remuneracion 0.235 269  0.000
Incentivos 0.233 269  0.000
Motivacion 0.249 269  0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Se evidencid que los elementos presentan un valor que coincide para todos, siendo su significancia,
que equivale a 0.000, con lo que se puede mencionar que no presentan distribucion normal. La
uniformidad en los valores de significancia (0.000) para todas las variables sugiere diferencias
estadisticamente significativas entre las distribuciones empiricas y una distribucion normal tedrica,
lo cual implica la necesidad de considerar métodos estadisticos no paramétricos para su analisis
posterior, ya que las técnicas convencionales basadas en la suposicion de normalidad podrian no

ser aplicables en este contexto.

4.2.2. Comprobacion de hipdtesis
Hipotesis general

Ho: La Gestion de Recursos humanos no se relaciona significativamente con la motivacion del
personal de Canal 7 Television nacional del Per

Ha: La Gestidn de Recursos humanos se relaciona significativamente con la motivacién del
personal de Canal 7 Television nacional del Peru

Tabla 6

Pruebas de Rho de Spearman entre la gestion de recursos
humanos y la motivacion

Gestion de
recursos
humanos Motivacion

Rho de Gestion de Coeficiente 1.000 ,714™
Spearman recursos de
humanos correlacion

Sig. 0.000
(bilateral)

N 269 269

Motivacion  Coeficiente 714™ 1.000
de
correlacion

Sig. 0.000
(bilateral)

N 269 269

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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GESTION DE RECURSOS HUMANDS

MCTMACHZN

-
GESTION DE RECURSOS HUMAMNOS

Figura 5. Dispersion de la gestion de recursos humanos y la motivacion

Al obtenerse la correlacion: 0.714, junto a una Sig.=0.000 entre las variables, se le puede

considerar como significativa y vigorosa.

Hipotesis especifica 1

Ho: El proceso de Recursos humanos no se relaciona significativamente con la motivacion del

personal de Canal 7 Television nacional del Peru

Ha: El proceso de Recursos humanos se relaciona significativamente con la motivacion del

personal de Canal 7 Televisidn nacional del Peru

MOTIACION

Tabla 7
Pruebas de Rho de Spearman entre el proceso y la
motivacion
Proceso Motivacién

Rho de Proceso Coeficiente 1.000 A7
Spearman de

correlacion

Sig. 0.000

(bilateral)

N 269 269

Motivacion Coeficiente 427 1.000

de

correlacion

Sig. 0.000

(bilateral)

N 269 269

28



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

Figura 6. Dispersion del proceso y la motivacion

Al obtenerse la correlacion: 0.427, junto a una Sig.=0.000 entre la dimension y la 2° variable, se

le puede considerar como moderada y significativa.
Hipotesis especifica 2

Ho: La remuneracion no se relaciona significativamente con la motivacion del personal de Canal
7 Television nacional del Peru
Ha: La remuneracién se relaciona significativamente con la motivacion del personal de Canal 7

Television nacional del Peru
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Tabla 8

Pruebas de Rho de Spearman entre la remuneraciony la

motivacion
Remuneracion Motivacion

Rho de Remuneracién  Coeficiente 1.000 ,703™
Spearman de

correlacion

Sig. 0.000

(bilateral)

N 269 269

Motivacion Coeficiente ,703™ 1.000

de

correlacion

Sig. 0.000

(bilateral)

N 269 269

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

REMUNERACIEN

MZTVWACICN

REMUNERACION

MOTIAACION

Figura 7. Dispersién de la remuneracién y la motivacion

Al obtenerse la correlacion: 0.703, junto a una Sig.=0.000 entre la dimension y la 2° variable, se

le puede considerar como significativa y robusta.
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Hipotesis especifica 3
Ho: Los incentivos no se relacionan significativamente con la motivacion del personal de Canal 7
Television nacional del Peru

Ha: Los incentivos se relacionan significativamente con la motivacion del personal de Canal 7
Television nacional del Perd

Tabla 9
Pruebas de Rho de Spearman entre los incentivos y la
motivacion
Incentivos Motivacion

Rho de Incentivos Coeficiente 1.000 ,663™
Spearman de

correlacion

Sig. 0.000

(bilateral)

N 269 269

Motivacion Coeficiente ,663™ 1.000

de

correlacion

Sig. 0.000

(bilateral)

N 269 269

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

MNCENTVOS

MCTVACION

INCENTINVDS MOTWACION

Figura 8. Dispersion de los incentivos y la motivacion
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Al obtenerse la correlacion: 0.663, junto a una Sig.=0.000 entre la dimension y la 2° variable, se

le puede considerar como significativa y fuerte.
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CAPITULOV

DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

Respecto a la gestion de recursos humanos, en el estudio de Dionicio (2020) se evidencio que
la gestion estratégica de recursos humanos no ha sido tratada con mucha prevalencia, desde
una perspectiva psicologica, pudiendo ser que se relaciona con mayor énfasis o fuerza con la
administracion, y también con otras carreras como la ingenieria. Asimismo, menciono que la
gestion de R.R.H.H. abarca factores tanto internos como externos de la organizacion, por lo
que resulta complejo elaborar un modelo Unico sobre esta gestion para diferentes rubros, como
los mencionados. Y enfatizé que resulta necesaria la direccion de las organizaciones, para
fomentar una cultura adecuada y un clima propicio, ademas de contar con una comunicacion
pertinente para la consecucion de los objetivos.

Asi mismo Vega (2021) obtuvo que la gestion estratégica de recursos humanos mayormente
es compleja y que se requiere de ciertas experiencias de los encargados, pero permite que los
proyectos o planes de accién que se elaboran en los emprendimientos puedan ejecutarse,
considerando su misién, vision, metas.

Con respecto a la motivacion personal, Bances (2021) lleg6 a concluir en su investigacion que
las variables que analizd (motivacidén extrinseca y satisfaccion laboral) tuvieron una
correlacion de 0,678 con una Sig.=0.000, siendo directa y alta, deduciendo que si la 1° variable
mejora, la 2° también.

En base a estos resultados, concuerdo con que la Gestion de recursos humanos estudiada si

influye de manera directa sobre la Motivacion en los trabajadores considerados.
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6.2

2.

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

2.1 Conclusiones

Se obtuvo en el Canal 7 Television nacional del Peru que:

1. Al obtenerse la correlacion: 0.714, junto a una Sig.=0.000 entre la Gestion de recursos
humanos y la Motivacion, se le puede considerar como significativa y vigorosa en los
trabajadores.

2. Al obtenerse la correlacion: 0.427, junto a una Sig.=0.000 entre el Proceso de recursos
humanos y la Motivacion, se le puede considerar como moderada y significativa en los
trabajadores.

3. Al obtenerse la correlacion: 0.703, junto a una Sig.=0.000 entre la Remuneracion y la
Motivacion, se le puede considerar como significativa y robusta en los trabajadores.

4. Al obtenerse la correlacion: 0.663, junto a una Sig.=0.000 entre los Incentivos y la
Motivacion, se le puede considerar como significativa y fuerte en los trabajadores.

Recomendaciones

Impulsar la gestion de los recursos humanos orientando a los trabajadores en las direcciones
adecuadas, buscando las mejores opciones para el desarrollo y la formacion del personal,
organizando, planificando y creando perfiles de puestos de trabajo para la organizacion vy,
lo que es mas importante, disponiendo de un sistema de retribucion laboral adecuado que
satisfaga las necesidades de la empresa. Esto aumentara la motivacion de los empleados.

Crear un plan exhaustivo que determine el niUmero de empleados que necesita la empresa,

aplicar un procedimiento de reclutamiento y seleccion suficiente y evaluar periédicamente

el rendimiento de cada empleado mientras desempefia su trabajo.

34



3. Establecer un programa de formacion anual, semestral, mensual o semanal para los
miembros del equipo interno de la organizacion. De este modo, podemos fomentar un
sentimiento de lealtad entre ellos, animarlos a rendir bien en sus funciones y

responsabilidades asignadas y, en Ultima instancia, reducir el indice de rotacion de personal.
4. Establecer un sistema de retribucién laboral, ya sea moral o material (dinero), para elevar

el rendimiento de los trabajadores. (moral o econémica) para elevar la productividad del

personal de la organizacion.
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Anexo 01. Matriz de Consistencia

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables y Dimensiones

Metodologia

Problema general

¢De qué manera la Gestion de
Recursos humanos se relaciona con la
motivacion del personal de Canal 7
Television nacional del PerG?

Problemas especificos

1. ;De qué manera el proceso de
Recursos humanos se relaciona con la
motivacion del personal de Canal 7
Television nacional del PerG?

2. ¢De qué manera la remuneracion
se relaciona con la motivacion del
personal de Canal 7 Television
nacional del Perg?

3. ¢De qué manera los incentivos se
relacionan con la motivacion del
personal de Canal 7 Television
nacional del Per(?

Objetivo general

Determinar de qué manera la Gestion
de Recursos humanos se relaciona
con la motivacion del personal de
Canal 7 Television nacional del PerG

Objetivos especificos

1. Determinar de qué manera el
proceso de Recursos humanos se
relaciona con la motivacion del
personal de Canal 7 Television
nacional del PerG

2. Determinar. de qué manera la
remuneracion se relaciona con la
motivacion del personal de Canal 7
Television nacional del Peru

3. Determinar de qué manera los
incentivos se relaciona con la
motivacion del personal de Canal 7
Television nacional del Pert

Hipdtesis General

La Gestion de Recursos humanos se
relaciona significativamente con la
motivacion del personal de Canal 7
Television nacional del Pert

Hipotesis Especificas

1. El proceso de Recursos humanos
se relaciona significativamente con la
motivacion del personal de Canal 7
Television nacional del Perd

2.La remuneracion se
significativamente con la motivacion
del personal de Canal 7 Television
nacional del Perd

3. Los incentivos se relacionan
significativamente con la motivacién
del personal de Canal 7 Television
nacional del Perd

Variables de estudio:

Variable Independiente:

VI: Gestién de Recursos
Humanos

Dimensiones:

e Procesos
o Remuneracién

¢ Incentivos

Variable Dependiente:

VD: Motivacién

Dimensiones:

e Motivacion Intrinseca
e Motivacion Extrinseca

o Oportunidades De Desarrollo

Tipo

La investigacion tuvo como tipo de disefio a la investigacion
no experimental, descriptiva correlacional.

Enfoque

La investigacion tuvo un enfoque mixto

Poblacion

Comprendié a 900 trabajadores del Canal 7 — Televisién
Nacional del Perd

Muestra

Se considerd a 269 trabajadores

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica fue la encuesta, y el instrumento el cuestionario.
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ANEXO 02. ENCUESTA

ENCUESTA SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA CALIDAD

DE SERVICIO

Buenos dias, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinidn respecto a la gestién
de recursos y la calidad de servicio, por lo que agradeceremos que responda a las preguntas

formuladas con mucha sinceridad, gracias.

1. ¢Cual es tu género?
a) Femenino
b) Masculino

2. ¢Cuadl es tu edad?:

3. ¢éCual es tu estado civil?
a) Soltero

) Casado

c) Viudo

) Divorciado

I Instrucciones: Marque con aspa “X”, segun corresponda de acuerdo con la escala

de calificacion.

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

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

I. DIMENSION: PROCESO

Calificacié
n

112 |34|5

1. Percibe que las convocatorias de personal estan planificadas de acuerdo
con el perfil del puesto

2. Consideras que se realiza un analisis de puesto de trabajo segun la
necesidad, para una adecuada seleccion de personal

3. Percibes que los exdmenes y entrevista al nuevo personal es conducida
por profesionales idoneos

4. Los ganadores del concurso deben pasar por un proceso de induccion

5. Le dieron a conocer la mision y vision de la Institucion

6. Le dieron a conocerlos valores y la filosofia de la organizacion

7. Le dieron a conocer sobre documentos de gestién y normas de
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salubridad y salud ocupacional

8. Lo establecieron en su puesto de trabajo y le dieron a conocer sus
funciones a desarrollar.

I.: DIMENSION: REMUNERACION Sa"f'cac'o
1 2 5
9. Considera que la remuneracion que percibe permite cubrir sus
necesidades de supervivencia
10. Considera que su trabajo esta siendo bien remunerado
11. Considera que el pago de su remuneracién influye en su desempefio
laboral
12. Considera que la remuneracion que percibe no corresponde a todo el
esfuerzo que exige su trabajo
13. Laremuneracion percibida es pagada en fechas indicadas.
] Calificacid
I1l. DIMENSION: INCENTIVOS N
1 2 5

14. El jefe considera necesaria alguna recompensa econémica por su
trabajo al personal

15. El jefe considera necesario algun incentivo no econémico por su
trabajo

16.El jefe reconoce el esfuerzo del personal, con incentivos y/o ascensos

17.el jefe y/o gerente le ha felicitado a tiempo cuando ha cumplido una
meta exitosamente.

18. Considera que es importante que la institucion deba pagarle un seguro
de salud.
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DIMENSION: MOTIVACION INTRINSECA

1.- Soy responsable en mi centro de trabajo

2.- Empleo el tope de mi energia y capacidad para realizar mi trabajo.

3.- Tengo la sensacion de que me falta tiempo para realizar mi trabajo

4.- Creo que mi trabajo es laborioso y me falta tiempo para realizarlo.

5.- Usualmente coopero con mis comparieras.

6.- Tengo mucho interés por realizar mi trabajo de forma adecuada

7.- Tengo disposicién para apoyar en lo que se necesite

DIMENSION: MOTIVACION EXTRINSECA

8.-Recibo incentivos o bonos cuando realizo un buen trabajo

9.-El sueldo que percibo es muy adecuado para mi cargo.

10.-He recibido comisiones por mi trabajo realizado

11.-En este afio he recibido premios por mi buena labor

12.-No dispongo de los recursos suficientes al finalizar el mes

DIMENSION: OPORTUNIDAD DE DESARROLLO

13.- Mi trabajo me hace sentirme realizado profesionalmente

14.-Me brindan capacitaciones que fortalecen mi crecimiento
profesional

15.-Mi trabajo contribuye en mi formacion profesional

16.-Me siento realizado laboralmente




ANEXO 03

OPOR
GESTION MOTIVA MOTIV TUNID
DE PROC | p p REMUNER | p 2 2 E 2 INCENTI 2 EE E MOTIVA | CION a a ACION i i AD DE i i i i
RECURSOS | ESO |1 6 ACION | 9|ol11513] Vvos |aldsl7 CION | INTRINS 2 6 EXTRI o 5> |DESAR | 31415 |6
HUMANOS ECA NSECA ROLL
o}
3 4 |5 5 2 5(1]3]1]1 2 1144 3 3 4 1 4 5 1| 2 J|4]z22]1
3 3 |3 4 2 2| 1|2[1]2 3 1414 3 2 1 3 3 3 2| 5 |5|3|5]5
3 3 |1 1 3 4[3[4]3]3 2 2121 3 3 1 5 4 4 41 4 |2|3]|5]5
3 2 |2 2 3 5] 4|1]2]3 3 2(45|4 3 2 1 1 3 3 5 4 |4|5]|3]4
2 3 |2 5 2 1]3]2[1]5 2 44 1)1 3 1 1 1 4 5 4] 5 |4|5]|5]|4
3 3 |2 5 2 2(1]2]1]2 3 204 2] 4 3 2 4 2 3 5 4] 3 |2|5]1]4
3 2 |1 1 3 2(3]2]5]2 3 4742 3 3 4 4 3 3 41 4 4145
3 3 |1 4 2 T(al1]2]1 3 2[5 1|5 3 3 1 2 3 2 2] 3 |4l2]2]2
2 3 |5 4 2 202]2]1]2 2 21 2] 1 2 1 1 1 2 2 5] 4 |3|4]3]5
3 3 |4 3 3 5(3[5]3]1 2 21 2] 1 3 4 5 5 4 5 1] 3 |4]2[1]5
3 3 |2 2 3 3[3]2]3]2 3 12 4] 2 3 3 3 1 4 1 41 4 |5|1]4]4
2 3 |1 5 2 1[3[1]2]3 1 111 2] 2 3 2 1 3 4 1 51 4 |2(3[4]5
3 3 |5 2 3 24433 3 3[4 1|2 4 4 3 5 4 4 5| 4 |5|4]|5]2
3 4 |5 3 2 2| 1|2[1]2 2 2134 3 3 3 5 2 4 2| 3 |5|2]2]|1
3 3 |3 3 3 5[4]3|1]4 1 111 2] 2 3 2 3 2 2 3 5| 4 |4|5(2]4
2 3 |3 4 3 3[3[1[2]5 1 11 2] 2 2 1 1 1 2 2 1] 3 [1]1]5]3
3 4 |5 2 2 2[1]2]1]2 2 5(41]3 2 2 2 1 3 1 3] 2 |1l2]4]1
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