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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar como las practicas de
gestion de recursos humanos inciden en la productividad del personal de Caja Raiz
— Piura afio 2020. Por ello, se parte de la realidad problematica la cual fundamenta
el siguiente problema ¢, Como las practicas de gestién de recursos humanos inciden
en la productividad del personal de Caja Raiz — Piura afio 2020?, para este
problema se planted la siguiente hipotesis: Las practicas de gestion de recursos
humanos inciden significativamente en la productividad del personal de Caja Raiz
— Piura afio 2020. La investigacion de tipo basica correlacional, tuvo una poblacién
conformada por 45 trabajadores del Area de Representacion Financiera de Caja
Raiz a los cuales se les aplicé un cuestionario, para el desarrollo de esta tesis se
plantearon los siguientes objetivos especificos, Identificar el nivel de percepcion de
la implementacion de las practicas de gestion de recursos humanos en Caja Raiz
— Piura afio 2020, Identificar el nivel de productividad del personal de Caja Raiz —
Piura afio 2020 y Determinar el grado de asociacion entre las practicas de gestion
de recursos humanos y la productividad del personal de Caja Raiz — Piura afio
2020. Finalmente, se llegé a la conclusion de que las practicas de gestion de
recursos humanos inciden significativamente en la productividad de Caja Raiz —
Piura afio 2020, segun la aplicacion de la prueba chi-cuadrado, que obtuvo un valor
chi-cuadrado de 83.590, mayor al tabulado y una significancia de 0.000 < 0.05. Y
existe una alta correlacién positiva entre la gestion de recursos humanos y la
productividad laboral en Caja Raiz — Piura afio 2020 segun la prueba Tau-b y Tau-

c de Kendall con valores, 0.846 y 0.678 y Spearman con un valor de 0.893.

Palabras clave: gestion de recursos humanos, productividad laboral.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine how human resource
management practices affect the productivity of Caja Raiz - Piura staff in 2020.
Therefore, we start from the problematic reality which is the basis for the following
problem. Does human resource management affect the productivity of Caja Raiz -
Piura 2020 staff? For this problem, the following hypothesis was raised: Human
resource management practices significantly affect the productivity of Caja Raiz -
Piura 2020 staff. The basic correlational research had a population made up of 45
workers from the Financial Representation Area of Caja Raiz to whom a
guestionnaire was applied, for the development of this thesis the following specific
objectives were proposed: Identify the level of perception of the implementation of
human resource management practices in Caja Raiz - Piura year 2020, Identify the
productivity level of the Caja Raiz - Piura 2020 staff and Determine the degree of
association between the human resource management practices and the
productivity of the Caja Raiz - Piura 2020 staff. Finally, it was concluded that Human
resource management practices significantly affect the productivity of Caja Raiz -
Piura in 2020, according to the application of the chi-square test, which obtained a
chi-square value of 83,590, greater than the table and a significance of 0.000 <0.05.
And there is a high positive correlation between human resource management and
labor productivity in Caja Raiz - Piura year 2020 according to the Tau-b and Tau-c
test of Kendall with values, 0.846 and 0.678 and Spearman with a value of 0.893.

Keywords: human resource management, labor productivity.
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. INTRODUCCION



1.1. Realidad problemaética
La gestidon de recursos humanos ha cambiado toda percepcion o definicion de
lo que significa gestion de personal; tradicionalmente se definida como un costo
que deberia ser reducido, ahora, con el nuevo concepto no tradicional, se habla
de las personas como el principal recurso competitivo de una empresa. Por lo
tanto, su gestion eficiente permite que aporten su potencial al desarrollo de la

entidad donde laboran, (Armas & Asencio, 2015).

Hoy, es m&s importante conseguir el recurso humano y generar estrategias
que permitan retener al talento. Esto implica generar un alto impacto en el
compromiso empresarial con la produccion y productividad. La gestion de talento
humano es fundamental respecto del equilibrio empresa — trabajador, en funcion

de sus intereses, (Cevallos, 2016).

Asimismo, Rodriguez (2016) manifiesta que la gestién de talento es crucial
para una empresa y para su rentabilidad, puesto que con esto se puede convocar
personal con grandes capacidades y competencias. Por ello la gestion de talento
humano es muy importante para plantear metas y acciones, ademas en las
actividades que se realizan en cada grupo. De eso podemos comprobar factores

como experiencias, motivaciones, capacidades, habilidades, etc.

Chiavenato (2009), pone en manifiesto las estrategias que se vienen
desarrollando hacia su personal talento. Se tiene en cuenta el desarrollo de las
estrategias novedosas, en un mundo globalizado, para que de esta manera la

organizacion se vuelva mas competitiva de la mano de las nuevas tecnologias.

Es en este talante que las empresas y organizaciones, incluidas las empresas
financieras, vienen desarrolldndose y potenciando su talento humano, por ello,
la elegida para esta investigacidbn se encuentra en una buena postura de
desarrollo de actividades orientadas con el usuario, llevando consigo las buenas
estrategias y competencias de su capital humano para lograr un impacto positivo

en su produccion.

Es necesario entonces acotar la precision de esta actividad en la investigacion

aplicada para este trabajo, puesto que es necesario una buena gestion para el

11



logro del proyecto, con ello se mejora la efectividad y eficiencia en la

organizacion, y por ende a motivacion personal que lleve a la excelencia laboral.

Finalizando, debemos reconocer la importancia de los factores de gestion del
talento humano y entender que los trabajadores deben estar motivados para que
aporten a la transformacion y avance de la organizacion a la que forman parte.
Esto impactara en el ambiente laboral y, por ende, en la productividad de la
empresa, puesto que se cuenta con personas idéneas en los diferentes puestos
dentro de la organizacion. Por ello debemos conocer, con mas razon, la

necesidad que plantea la problematica.

1.2. Formulacion del problema
¢,Como las practicas de gestion de recursos humanos inciden en la

productividad del personal de Caja Raiz — Piura afio 2020?

1.3. Justificacion
1.3.1. Justificacién tedrica
La investigacién se justifica teéricamente pues ha recopilado informacion
mediante una revision bibliografica de expertos en el tema y ademas ha
incluido antecedes que respaldan la investigacion en el aspecto teoérico. Asi
mismo, el marco tedrico podra ser usado como base para futuras

investigaciones.

1.3.2. Justificacién practica
La investigacion permite mediante los resultados que se obtendran que la
empresa mejore y tome mejores decisiones respecto a la gestion de recursos
humanos y asi aumentar su productividad. La informacion estara sometida a
la respuesta de sus propios empleados. Por lo tanto, serd un buen material

para la empresa.

1.3.3. Justificacion social
Las conclusiones y recomendaciones permiten desarrollar e implementar a
las empresas del mismo rubro gestionar mejor los recursos humanos, poner
mas empefio en cuanto al capital humano puesto que ellos son dignos de

pertenecer y ser miembros de una determinada empresa que tiene mayor

12



impacto en la productividad y que estén totalmente motivados para que

puedan ser eficiente y eficaz.

1.3.4. Metodoldgica

En la presente investigacion se emplearon métodos cientificos validados,
partiendo por el inductivo al deductivo, siendo la observacién que permite
complementar con la informacién que se desea obtener. El estudio tiene la
finalidad de usar las técnicas y metodologias, empleando instrumentos, lo cual
va a ser necesario para mejorar la gestion de recursos humanos y aumentar
su productividad y resolverlo de manera estratégica y organizada para su
beneficio.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general
- Determinar como las practicas de gestion de recursos humanos inciden en

la productividad del personal de Caja Raiz — Piura afio 2020.

1.4.2. Objetivos especificos

- ldentificar el nivel de percepcion de la implementacion de las practicas de
gestion de recursos humanos en Caja Raiz — Piura afio 2020.

- ldentificar el nivel de productividad del personal de Caja Raiz — Piura afio
2020.

- Determinar el grado de asociacion entre las practicas de gestion de
recursos humanos y la productividad del personal de Caja Raiz — Piura afio
2020.

13
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2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Fuentes (2016) “Satisfaccion laboral y su influencia en la Productividad;
estudio realizado en la Delegacion de recursos humanos del organismo
Judicial en la ciudad de Guetzaltenango” en donde el autor concluye: que la
estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo las
condiciones generales y la antigiiedad dentro de la Delegacion de Recursos
Humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores estén
satisfechos. Asi mismo que, la evaluacion que realizaron los jefes inmediatos
los empleados de la Delegacién son productivos y se sienten satisfechos,
debido a que el entorno de su trabajo es agradable y el Organismo Judicial les
brinda el material y la infraestructura adecuada para llevar a cabo sus
funciones de la mejor manera, asi mismo les da los beneficios
(compensaciones, permisos, salario, prestaciones) a todos los empleados y
reciben beneficios extras por ser empleados de una institucion del estado.

Broggi (2018) “Metodologia para la mejor administracion de los Recursos
Humanos en la gestién de empresas de servicio en etapa de maduracién en
Argentina” concluye que: las organizaciones dedicadas a ofrecer servicios que
estan pasando por una etapa de maduracion o crecimiento, optan por el
analisis y la gestidon de los recursos humanos, pues facilitan la comprensién
de estos, optando por las acciones requeridas por el mejor rendimiento y el
aumento de la fidelizacion de los talentos y capacidades, capacitdndolos para
ocupar puestos claves, ya sea porque se necesita reemplazarlos o por ampliar
la estructura con el fin de crecer y comenzar el ciclo de vida de la empresa

nuevamente.

2.1.2. Antecedentes nacionales
Rojas (2016) “Gestion del talento humano y su incidencia en la
productividad laboral del personal operativo en la empresa Fisim SAC
Huanuco - 2015” en donde concluye: que existe una relacion directa entre la
gestion del talento humano y la productividad de sus trabajadores, asi mismo,
de acuerdo con la prueba ji-cuadrada que arrojé un valor de 107.113, esta al

ser mayor que la tabulada acepta la hipotesis planteada del autor; La gestion



del talento humano tiene incidencia significativa en la productividad laboral del
personal operativo en la Empresa FISIM SAC durante el afio del 2015, por ello

se confirma la hipétesis alterna y rechaza la nula.

Cerquin & Roncal (2017) “Relacién de la gestion del talento humano con la
productividad laboral en los trabajadores del consorcio Cajabamba S.A.C.
Boticas Diana, Cajamarca, 2077”7, donde concluye: que la presente
investigacion tuvo como objetivo conocer la relacion de la gestion del talento
humano con la productividad laboral en los trabajadores del Consorcio
Cajabamba S.A.C. Boticas Diana Cajamarca, 2017, de los resultados se
concluye que la gestion del talento humano influye muy significativamente en
la productividad laboral de los trabajadores del Consorcio Cajabamba S.A.C.,
Cajamarca, 2017, al haber obtenido un coeficiente de contingencia del
estadistico de prueba Tau-b de Kendall de = 0.73, con nivel de significancia
estandar menor al 1% (P<0.01).

Alvinez & Bendezu (2018) “Gestion del talento humano y su impacto en la
productividad de una empresa financiera del distrito de San Isidro del
departamento de Lima, 2018” donde concluye que: la seleccion de personal
para un 34.6% de los encuestados es fundamental puesto que ellos lo
consideran muy importante al momento de escoger el mejor personal,
generando un impacto en la productividad de los colaboradores, asi mismo se
encontré que el nivel de influencia de la capacitacién en la productividad es
directo y significante, debido a que el 42% de los encuestados esta de acuerdo
con que la mejora en las competencias es la que permite que los
colaboradores sean méas productivos, también la satisfaccion y el clima en el
ambiente laboral influyen en la productividad del personal, puesto que un
46.2% de los empleados realizan mejor sus tareas cuando estan siendo
motivados y un 50% manifiesta que un ambiente optimo al mejor desarrollo de
sus funciones, lo que les brinda una gran satisfaccion en su ambiente de
trabajo, asi mismo la influencia en la productividad del personal en la empresa
financiera del distrito de San Isidro, es directa, puesto que tiene una relacion

de 40 causa efecto de nivel medio alto con un grado de significancia de 0.05



dado por el Chi cuadrado, se ubica dentro los parametros aceptado para

determinar influencia entre una y otra variable,

2.1.3. Antecedentes locales

2.2.

Gonzales (2018) “Relacion entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional de los trabajadores del centro de salud san pedro
de Piura — Pert afio 2018” en la que concluye: que existe una correlacion
significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional, al haberse obtenido un valor del coeficiente Rho de Spearman
de 0,432; asi mismo que los procesos para integrar personas influyen en un
0,535 en el compromiso organizacional, que los procesos para organizar
personas influye en un 0,16 en el compromiso organizacional, los Procesos
para recompensar a las personas influye en un 0,188 en el Compromiso
Organizacional y que los Procesos para desarrollar a las personas influye en
un 0,434 en el Compromiso Organizacional.

Finalmente, Ccoicca (2017) “Relacion de la gestion del talento humano y la
productividad laboral de los colaboradores de la empresa DESSIL E.I.LR.L
Piura aflo 2016- 2077” concluye que: Respecto a las dos variables de estudio,
gestion del talento humano y productividad laboral, los resultados obtenidos
determinaron una correlacion directa que permitieron identificar las
ineficiencias de la empresa, Tal es asi, que despierta el interés y se formule

un profundo analisis interno en la empresa DESSIL E.l.R.L.

Marco tedrico

Lynch (2013) la gestion de empresas planteada en recursos humanos, puesto

que la considera a esta fundamental en toda organizacion, puesto que esta

determinada por la calidad y cantidad, la gestion de Recursos humanos,

precisamente, es la permite satisfacer estas necesidades a través de la

realizacion de actividades, como el inventario de personal y la evaluacion del

potencial humano. Con el conocimiento de los RRHH con los que cuenta la

organizacién, se desarrollan las demas actividades (analisis y descripcién de

puestos; curvas profesionales; promocion; planes de sucesion; formacion; clima

y motivacion; seleccion de personal, planes de comunicacion, evaluacion del

desempefio, retribucion e incentivos).



Las actividades en conjunto con las previsiones de necesidades
organizacionales son las que permiten optimizar los recursos humanos. Todo
esto requiere un seguimiento constante, para verificar coincidencias entre los
resultados y exigencias u objetivos. Este modelo solamente descriptivo, pues
esta basado en las actividades relacionadas con la gestion con pretensiones de
optimizacién, dejando de lado la dinAmica operacional. Un aspecto significativo
es la de la importancia de la auditoria de recursos humanos como mecanismo

de control de sistema (Lynch, 2013).

| RECURSOS HUMANOS |

Inventario de personal Evaluacién del potencial Organizacion

Andlisis y descripcion de
puestos

Valuacion de puestos

Curvas profesionales y
promocionales

Plan de sucesiones

Seleccion del personal Clima y motivacion

Planes de comunicacion Formacion

Sistemas de retribucidn
e incentivos

Auditoria

Prevision de

necesidades

Optimizacion de los
Recursos Humanos

Seguimiento

Figura 1. Modelo de recursos humanos de Lynch (2013).
Fuente: Lynch (2013)

Segun Sumanth (1999), muestra una metodologia basada en elementos
tangibles, en donde “Tangible” hace referencia a lo que se puede medir o contar,

a continuacion, se describe el ciclo de la productividad total de las cuatro fases:

- Medicion: Estructurar y poner en practica un método que sea cuantitativo y
mensurable, medible y que se base en relaciones entrada — salidas
manifestadas en los valores de produccibn e insumos variables y

susceptibles directamente.



- Evaluacién: Fase se transicién entre medicion y planeacién, se establecen
las expresiones de cambio en la productividad total en periodos sucesivos,
expresando formas de cambio, establece a la vez métodos para el analisis
de productividad entre periodos comparandolos con los periodos actuales.

- Planeacion: Proceso de andlisis con enfoque a vision futura para determinar
objetivos, metas, el desarrollo de un método de accion en funcién del logro
de objetivos y la seleccion de una estrategia de accion.

- Mejoramiento: Son las acciones emprendidas basadas en la planeacion
operativa. ldentifica para ello la interrelacion entre tecnologia (factor duro) y
los factores organizacionales y motivacionales (blandos), los cuales influyen
en la eficacia y eficiencia del trabajador, utilizando estrategias para conseguir

Sus metas.

2.2.1. Gestion de recursos humanos
- Evolucion

En estos ultimos afios se ha podido percibir en el nivel empresarial, los roles
que desempefian en las organizaciones. Estos, dan consideracion al
trabajador no solo como factor de produccién sino también como uno que da
diferenciacion y ventaja competitiva. Esta vision novedosa ha dado un valor
superlativo a la gestion de recursos humanos, la cual se ha apostado como
un valor de alta direccién. Asume con esto una nueva funcién, la de gestionar
personas y crear ambientes y condiciones que impulsen un alineamiento entre

objetivos empresariales con necesidades personales (Rivas, 2002).

Toda organizacion mantiene un elemento comun: estan compuestas por
personas, estas a su vez tienen responsabilidades de los resultados
obtenidos, sean negativos o positivos. Y es por ellos que toso se hace posible.
Por eso las empresas deben utilizar siempre a gestion de Recursos Humanos
como operativa para logro de metas, y valorar a la empresa (Robbins y
Coulter, 2013).

La funcion de los recursos humanos tiene una evolucion histérica, la cual
tiene relacion con épocas y acontecimientos positivos, la cuales estan en
relacion con las transformaciones culturales que iban aconteciendo. Es en las

tltimas décadas que recursos humanos se ha convertido en un departamento



activo en el proceso de desarrollo, implementacion de estrategias y alineacion
de negocios en funcién de un objetivo comun, de ese modo convirtiéndose en

una inversion (Chiavenato, 2000).

Autores como Galindo (2015) argumentan que, “ademas de competir
meramente en precios apoyandose en su capacidad financiera o en calidad
del producto e innovacién, las empresas de alto rendimiento deben lanzarse
a una competencia abierta por conseguir a las personas mas capaces.
Sostienen que se trata de mucho mas que simplemente contratar a las
mejores personas: para ganar, las empresas deben atraer, retener, motivar y
desarrollar personas con talento aplicando practicas de direccion de recursos
humanos eficaces. Sin embargo, para conseguirlo no parece suficiente
simplemente dar mas poder e influencia al tradicional departamento de
personal, sino que requiere cambiar la forma de pensar sobre la Gestion de

Recursos Humanos”.

La Gestion de Recursos Humanos puede estructurarse con sistemas
secundarios, areas o funciones que se relacionan entre si, estructurando un
proceso en el cual los recursos humanos son atraidos, empleados, retenidos,
desarrollados y evaluados. Estos subsistemas se relacionan de manera
contingente y situacional y dependen de factores ambientales,
organizacionales, humanos y tecnolégicos. Ademas, encontramos las
funciones tradicionales, operativas y funciones de desarrollo. Considerando
ambos tipos de funciones debemos tomar en cuenta que las dos deben
relacionarse para un mejor desarrollo y crecimiento de los empleados, desde
el ambitos laboral y personal, generando profesionales que se vuelven

imprescindibles para la gestion de negocios (Diaz, 2013).

Definiciones

Gutiérrez (2001), menciona que la gestion de recursos humanos es un
enfoque estratégico de direccion que tiene como finalidad buscar la mayor
creacion, mediante una agrupacion de actividades alineadas a dispones en
todo momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en
consecucién de los resultados que se requieran para mostrar un perfil

competitivo tanto en el entorno actual, como en el futuro.



Aguilar (2013), afirma que para entender a que, se refiere el capital humano

en la empresa desde una perspectiva no solo econdémica sino también de

gestion de recursos humanos, se debe considerar que las organizaciones se

encuentran en constante cambio, no son estaticas y enfrentan desafios de

diversas formas; por lo tanto, cada uno de los recursos que lo componen

deben moverse y ajustarse para afrontar con éxito estos cambios y ajustarse

adecuadamente a ellos.

Kootz & Weihrich (1998), afirma que son practicas politicas necesarias para

abordar los temas que tratan de las relaciones humanas del trabajo

administrativo; especificamente, se trata de contratar, evaluar, capacitar,

recompensar y brindar un entorno seguro y equitativo para los empleados de

la empresa.

*
L X4

X/
L X4

Modelos

Modelo de gestion de recursos humanos segun Zayas: La seleccion de
personal ha sido objeto de estudio en el campo de la psicologia y la
gestién, quienes se han encargado del estudio de la actividad laboral con
diferentes nombres a lo largo de los afios; Su funcién social radica en
compatibilizar el desarrollo humano y econémico con las necesidades de
la sociedad. Estudiar el proceso de seleccion del personal adecuado para
realizar una actividad es un problema que surge de los mismos procesos
de distribucion de puestos. Sistematizada cuando la psicologia y la
gestion surgen como ciencia y se trata de un problema complejo y
controvertido desde un punto de vista cientifico, puesto que existen
muchas tendencias en el estudio del hombre y la actividad laboral (Zayas,
2002).

Modelo de auditoria de recursos humanos: Para marcar la diferencia
dentro de la organizacién, todo lo que tiene que hacer es evaluarla. Por
eso se requiere un modelo que verifique periodicamente el programa
integral de Recursos Humanos. Esto se hara para calcular su efectividad,
su efectividad pasada y para tener una evaluaciéon completa de sus

practicas y programas (Chiavenato, 2000).



X/
L X4

Modelo de Werther y Davis (1996): El modelo de Werther y Davis nos da
cuenta sobre las actividades variadas, las cuales se unen formando un
sistema, el cual a su vez se conforma de varios elementos que se
relacionan entre si, los cuales tiene funciones especificas. De esto
confirmamos que una empresa es un sistema compuesto por
departamentos y areas que se relacionan entre si llamados subsistemas.
Estos estan directamente relacionados e influenciados por toda la
organizacion y por su entorno (Chavez, 2017). La actividad de Recursos
Humanos define un modelo de sistema a partir de las relaciones de
transformacién y conversiéon de insumos en productos, por ello existe una
evaluacion o control de calidad de servicios o productos y determinar si
los productos son adecuados con los pardmetros establecidos, lo cual

induce a una retroalimentacion.

En el libro “Administracion de personas y recursos humanos” de
Werther y Davis aparecen cuatro tipos de objetivos del departamento de

recursos humanos, los cuales son:

» Objetivos corporativos: Del departamento de recursos humanos tiene
como labor contribuir al éxito de la empresa, buscando Ila
productividad y administracion de RRHH. Este departamento tiene
como fin contribuir y ayudar a mandos gerenciales en sus labores.

» Objetivos funcionales: Se refiere a la adecuacion del departamento de
recursos humanos a los cambios organizacionales como lo son el
aumento de personal o del trabajo.

» Objetivos sociales: El departamento debe tener ética social, con lo
cual responde a los desafios sociales reduciendo significativamente
tensiones y demandas que puede ejercer la sociedad contra la
organizacion.

» Objetivos Personales: en el departamento de RRHH se debe
considerar las aspiraciones y metas de los trabajadores. Asi tener
conciencia, como departamento, que debe apoyar y ayudar a la
consecucion de las metas, que se reflejen en los niveles de

produccion.



“ Modelo estratégico de la gestion de recursos humanos: La funcion de
Recursos Humanos ha buscado, al menos en los ultimos afios, modificar
su rol de verdadero socio comercial invirtiendo mucho tiempo en mejorar
su eficiencia operativa. Sin embargo, no debemos olvidar que su
definiciobn, por su propia naturaleza, debe ser una organizacion
operacional-estratégica dedicada al resultado y desarrollo del negocio
(Davis & Newstrom, 2003).

% Modelo de horizontes temporales y procesos de gestion de personas:
Abarzua (2008), plantea el modelo de horizontes temporales y procesos
de gestién de personas, dentro del cual tiene su propia definicion para
cada ciclo que plantea y que son: ciclo corto, ciclo medio y ciclo largo.

» Ciclo de GRH de corto plazo: es importante informar acerca de los
procesos de seleccion y reclutamiento de personal, los criterios,
perfiles requerido e indicadores de evaluacion de su éxito, ademas
también se debe considerar la evaluacion de desempefio, los proceso
y contenidos y la relevancia de estos en los sistemas de GRH y sus
indicadores de éxito o cumplimiento. Asociar ademas la temética de
capacitacion para puestos de trabajo, existencia de programas,
deteccidén de necesidades y sus indicadores de éxito. Por ultimo, se
debe analizar significativamente los temas relacionados con el
bienestar y calidad de vida, la presencia de un area dedicada a esto,
temas prioritarios referidos a intervenciones de desarrollo.

» Ciclo GRH de mediano plazo: en relacion con el mediano plazo, se
consideraran aspectos relacionados con la promocion profesional y /
o de carrera, los mecanismos utilizados, el ajuste entre necesidades
de servicio y personas, tensiones clave en el proceso. Ademas de
capacitar al personal clave en futuras funciones de gestion, donde
parece importante investigar los temas prioritarios de capacitacion y
las acciones tomadas. Ademas, aqui se gestionan y administran la
formacion y los conocimientos basicos de desarrollo institucional.

» Ciclo GRH de largo plazo: incluye temas que se consideran
importantes en relaciébn con el clima y cultura organizacional, la

existencia de estudios, su naturaleza y las acciones que se generan



en relacién con ellos. Asimismo, las estrategias utilizadas para
gestionar la relacién laboral, la presencia o no de la URH al respecto.
Ademas de las acciones realizadas en torno al desarrollo y cambio
organizacional acompafadas de escenarios de cambio o tension en

la misién institucional.

- Importancia

En la importancia de la gestion de talento humano Aybar (2015), mencioné:
“Que la gestion del talento se refiere al proceso que desarrolla e incorpora
nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un
recurso humano existente”. Es por los cambios experimentados en estos
tiempos modernos que las empresas han comprendido la relevancia que tiene
el contar con personal comprometido con los objetivos de la organizacion.
Considerando que la gestion de talento humano es un sistema que se enfoca
en medir, administrar y capacitar al personal para que cada vez sean mejores,
identificando puntos de retroalimentacién y apoyo para el logro de metas
organizacionales. En conclusion, es importante que las empresas invierten

tiempo y recursos en desarrollar de manera integral a sus colaboradores.

Objetivos
De acuerdo Broggi (2018) los objetivos estratégicos de los recursos

humanos son:

» Las empresas y organizaciones actualmente enfrentan grandes retos para
sobresalir y desarrollarse con éxito, esto debido a los grandes cambios
gue ha experimentado la sociedad, es necesario, por tanto, tener nuevas
estrategias y herramientas que conlleven a organizar y gerenciar los
recursos humanos en una época de incertidumbre y grandes cambios.

» El area de Recursos Humanos es un area sumamente delicada y que se
enfrenta a muchos aspectos resistentes al cambio. Eso, sin embargo,
fortalece la idea de necesidad de un proceso formativo que implique el
avance de la organizacion. Desde alli se definiran las funciones que haran

protagonista al capital humano.



» La planificacion del reclutamiento debe llevarte a una actividad que lleve
a seleccion de una poblacion de gran nivel que garantice la seleccion de
un candidato de buen nivel. Esto es responsabilidad del reclutador.

» La gestion de desempefio se da después de la evaluacion de
competencias. Estos sirven como motivante para encontrar las
coincidencias entre necesidad individual y objetivos organizacionales.

» Una gestion estratégica de RRHH identifica a los empleados de una
empresa como el capital mas valioso. Sus conocimientos y habilidades,
asi como su creatividad son los que van a determinar el éxito o fracaso de
una empresa. La clave para el éxito es entonces identificar los problemas
emergentes y solucionarlos de acuerdo con las necesidades e intereses
del empleado y el empleador creando necesidades e intereses
relacionados.

» Es imprescindible un analisis estratégico puesto que esto permite a toda
organizacion conseguir un crecimiento continuo, planteando objetivos a
mediano y largo plazo. El Centro de e-Learning de FRBA-UTN posee una
amplia gama de cursos y diplomaturas sobre Recursos Humanos. Estos
crean grandes posibilidades en los alumnos para desarrollar enfoques
abiertos de aprendizaje constante, el cual resulta indispensable para
elaborar estrategias que permitan resolver problemas que puedan surgir

en toda organizacion.

2.2.2. Productividad
Kootz & Weihrich (1998), indican que: hay una relacién entre productividad
y eficiencia y eficacia en el desarrollo de las organizaciones. Lo cual permite
alcanzar fines con recursos minimos. Los empleadores no pueden reconocer
su productividad sin tener claras las metas u objetivos de la empresa.
Enfocando, ademas, a la empresa como un sistema productivo si desarrolla

las funciones de empresa idoneamente.

- Definiciones
Robbins y Coulter (2013), en su libro de gestién, lo definen como el volumen
total de bienes producidos, dividido por la cantidad de recursos utilizados para

generar esa produccion. Se puede agregar que en produccion se utiliza para



evaluar el desempefio de talleres, maquinaria, equipo de trabajo y mano de
obra, hay que tener en cuenta que la productividad esta condicionada por el
avance de los medios de produccién y todo tipo de avances, asi como con la

mejora de las habilidades de los recursos humanos.

Por otro lado, Tacoma (2014) define la Productividad como una relacién
entre la cantidad de productos obtenidos de un sistema productivo y los
recursos utilizados para obtener la produccion en cuestion. También se puede
definir como la relacion entre los resultados y el tiempo que se tarda en
obtenerlos: cuanto menos tiempo se tarda en conseguir el resultado deseado,
mas productivo es el sistema. En realidad, la productividad debe definirse
como el indicador de eficiencia que vincula la cantidad de recursos utilizados
con la cantidad de produccion recibida.

La productividad es el cociente que se obtiene al dividir la cantidad de lo
gue se produce entre cualquiera de los factores de produccién. Asi, podemos
hablar de la productividad del capital, inversiones o materias primas segun el
hecho de que la cantidad producida se considere en relacion con el capital,

inversiones o materias primas, etc.(Sumanth, 1999).

Modelos
% Modelo nacional de competitividad (México): A continuacion del modelo

Nacional de Competitividad de México plantea 6 impulsores clave sobre

valor en una organizacién. El desarrollo de estos son los que determinan

en gran medida el éxito de toda organizacion (Fuentes, 2016).

» Liderazgo: Este impulsor plantea que los lideres que sumen retos que
se presentan en su entorno y sobre la organizacion a la que
representan y sobre todo a las estrategias que se plantean para llevar
a cabo sus tareas, de forma innovadora y respondiendo a problemas
prioritarios es lo que va a llevar al éxito, o no, de una organizacion. La
cultura organizacional, si esta bien planteada, es un instrumento que
facilita lo ejecucién de tareas, caso contrario seria un limitante de
estas, por ejemplo, si no logra identificar elementos clave para el

desarrollo de capacidades o competencias necesarias.



Mercados y clientes: es un impulsor que esta enfocado en plantear
una reflexion estratégica en las organizaciones respecto de la
identificacion de las necesidades y requerimientos del cliente actual y
el potencial y la participacion de los mercados en estos. Ademas de
las cadenas de valor que se generan y la necesidad de plantear
alianzas con los clientes, conocer la competencia, asi como impulsar
nuevos productos o servicios.

Planeaciéon: esta enfocado en conocer como las organizaciones
plantean sus ideas sobre el entorno, define sus metas, establece
objetivos y estructura cadena de prioridades en funcion de las
capacidades y como alcanzarlos.

Procesos: Este impulsor esta enfocado en la alineacion de las
estrategias de una organizacion sobre las necesidades del grupo
ademas del desarrollo de las capacidades organizacionales
diferenciadoras como agilidad, flexibilidad y oportunidad en entregas
entre otras. Se plantea la innovacion de productos y servicios, asi
como de sus procesos y sistemas, de igual forma se enfoca en las
alianzas para fortalecer sus capacidades organizacionales
planteando el impulso que conlleve a obtener una alta eficiencia
operdtica siguiendo las gestiones de procesos, proveedores y
subcontratistas.

Personal: Este impulsor esta enfocado en la organizacién y como esta
logra un alto indice de desempefio orientando las competencias en
funcion de la estrategia laboral. Los desarrollos de estrategias de
personal resultan claves, puesto que es la matriz por la cual la
organizaciéon se va a estructurar y desempefar las estrategias de
involucramiento y motivacion para el logro de objetivos y el
fortalecimiento como competencia activa.

Informacion y conocimiento: Este impulsor considera la forma como
se proyecta y alinea el sistema de informacion y los procesos para la
generacion de conocimiento con los objetivos y prioridades de la

organizacion, su estructura y modo de operar. Ademas, que centra su



reflexion en los conocimientos de la empresa y la distribucion de su
capital intelectual como sus prioridades de desarrollo empresarial.

» Responsabilidad Social: para que la empresa tenga un desarrollo
sostenible debe apoyarse también en un balance ecoldgico y
desarrollos humano y social, interactuando con las organizaciones
privadas y el sector publico. Responden a este desarrollo sostenible
comprometiéndose con el impulso a una mejora en la calidad de vida
interrelacionando a sus empleados, familias y la comunidad local y
social.

% Modelo de un sistema de gestion de la calidad basado en procesos: Aqui
se confirma que una de las bases del SGC ISO-9000 es el enfoque por
procesos, que ya se explicd en el apartado anterior. En particular, se
ilustra el SGC basado en procesos, en el que queda claro que los
elementos son proporcionados a la organizacion por los clientes o partes
interesadas y, como resultado, es necesario evaluar si se han cumplido
las necesidades y expectativas del cliente. . . 0 de las partes. partes
interesadas, que, junto con otros analisis de productos y procesos, son la
base para mejorar el CMS.

% Modelo de la productividad total de Sumanth: El modelo de productividad
total (TPM) fue desarrollado por el autor en 1979. Este modelo describe la
medida de la cantidad de trabajo que se aplica a todos los componentese

insumos (Sumanth, 1999).

Beneficios

Niveles de productividad eficientes, son indispensables en una
organizaciéon (Puchol, 2005). Son las personas las que se esfuerzan por
administrar los recursos, ademas orientan las acciones para cumplir los
objetivos de la organizacion de tal forma llevan la satisfaccion de las
necesidades sus actividades economicas (Monterroso, 2012). Por esto, un
elemento clave para el logro de metas organizacionales es el factor humano,
es este el que desempefia una funcibn muy importante tanto en el aspecto
economico como para la permanencia en el tiempo, por ello la calidad del
recurso humano y los sistemas de trabajo son vitales para el desarrollo y

sostenimiento de una organizacion. Los instrumentos gque llevan a una



empresa a generar una alta productividad son los métodos y estudio de

campo, ademas de un sistema de pagos eficiente.

- Dimensiones

Escobar (2017), afirma que las dimensiones de la productividad son:

X/

% Conocimiento: Son las competencias para el cumplimiento de metas que
el trabajador debe tener obtener para mejorar productividad. Ademas,
comprende el desarrollo profesional de los trabajadores con la meta de
cumplir objetivos de productividad.

% Valores: Son preponderantes para la practica de los trabajadores en su
organizacién, puesto que con una alta escala de valores el nivel de lealtad
crece, asi como la puntualidad y responsabilidad de funciones.

% Relaciones: un buen desarrollo en esta area significa que existen buenas

relaciones interpersonales en los trabajadores segun su area de trabajo,

tanto con sus comparfieros como son sus jefes, de esta manera el
colaborador se muestra entusiasmado y motivado en pos del
cumplimiento de metas y participa activamente de reuniones de equipos

de trabajo.

Cabe decir, que el cumplimiento de las actividades de ejecutar los

trabajadores conlleva a la mejora y a un impacto a la productividad.

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Capacitacion laboral
Es una técnica que busca la mejora en el desarrollo personal a través de
modernizacién, desarrollo de habilidades, nuevos conocimientos y técnicas y

actitudes frente al trabajo (Fernandez, 2007).

2.3.2. Competencias
Son las habilidades que ayudan al ser humano a conseguir y cumplir sus
metas de manera eficiente, estas requieren una combinacién de destrezas
para realizar las tareas de forma efectiva y generalmente estan relacionadas

con el ambito laboral.



2.3.3. Desarrollo profesional
Se refiere al logro de la profesionalizacion, asi como al crecimiento y
autorrealizacion del trabajador, teniendo como guia su especializacion
(Medina, 2008).

2.3.4. Desempeiio laboral
Esta referido a la aptitud del trabajador, la forma como desarrolla sus
labores, buscando la realizacién del objetivo como meta diaria respecto del

objetivo general, lo cual mejora su evaluacion, (Medina, 2008).

2.3.5. Eficiencia
Esta medido en funcion del logro y del aprovechamiento de los recursos
para la consecucion de la tarea. La eficiencia permite un uso sostenible de
estos explotando toda su potencialidad para cumplir con los resultados

deseados como proyecto organizacional. (Bain, 2003).

2.3.6. Gestion del talento humano
Esté orientado a obtener el maximo valor en una organizacion, a partir de
la ejecucion de diversas estrategias que permitan una disposicion del nivel de

conocimiento de sus capacidades (Simon, 2003).

2.3.7. Productividad
Es la relacion entre producto obtenido con el nivel de efectividad productiva,
lo cual incluye resultados y tiempo utilizado para obtenerlos (Bain, 2003).

2.3.8. Responsabilidad
Se refiere a cumplir las obligaciones y el cuidado en la toma de decisiones.
(Alicia, 2000).

2.3.9. Satisfaccion laboral
Se expresa en funcion de la conformidad del trabajador en relacion con su
entorno de trabajo, las cuales responden a las expectativas del empleado.
(Santos, 1996).

2.3.10. Trabajo en equipo
Es un equipo de personas organizado en post del logro de un objetivo
(Santos, 1996).



2.4. Hipotesis
Ho: Las practicas de gestion de recursos humanos no inciden significativamente
en la productividad del personal de Caja Raiz — Piura afio 2020.
Hi: Las practicas de gestion de recursos humanos inciden significativamente en

la productividad del personal de Caja Raiz — Piura afio 2020.



2.5. Variables

Tabla 1. Operacionalizacion de variable "Gestién de Recursos Humanos"

] DEFINICION
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES ESCALA

La Gestion de Recursos
Humanos (RR.HH.) es el
conjunto de politicas y
practicas necesarias para
llevar a cabo aspectos
del puesto directivo en

La gestion de personas es una
de las areas de negocio que mas
cambios y transformaciones ha
experimentado en los ultimos
afos. La visién que se da hoy es
completamente diferente a su relacién con las
configuracion tradicional, cuando " de recursos
tomé el nombre de Relaciones personas-de re
Gestion de Industriales o Gestion de humanos, incluida la

contratacion, seleccion,
Recursos Recursos Humanos (GRH). La

- . capacitacion,
Humanos gestion de personas ha sido b
: recompensas y
responsable de la excelencia de ”
o : evaluacion del
las organizaciones exitosas y del ~
o desempeiio. RRHH es la
aporte de capital intelectual que ) ;L .
. ) funcién administrativa
simboliza, sobre todo, la .
. : dedicada a la
importancia del factor humano. L .
g - adquisicion, formacion,
Gestion de jovenes y evaluacion S
~ evaluacion y recompensa
de su desempefio en empresas

competidoras (Bedoya, 2016). d?ég;:gplzegfg)sq

Seleccién de

Desarrollo del

Efectividad del proceso

selectivo

Calidad del proceso de
reclutamiento y seleccién

Tiempo medio de seleccion
Crecimiento del personal
Capacitacion

Participacion y formacion

Comportamiento
Motivacion

Escala de

indice de satisfaccion Likert
Ambiente laboral

Trabajo en equipo

Evaluacion de
desempeiio

Integracion

Comunicacion

Resultado de nivel de

liderazgo

Efectividad del compromiso

Nivel de cumplimiento
Orientacién a resultados

Fuente: Datos de investigaciéon secundaria
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Tabla 2. Operacionalizacion de variable "Productividad del personal”

- DEFINICION
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL
OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
La productividad laboral, como  La productividad es Clima laboral

concepto, es la relacion entre
la produccion de un bien o la
prestacion de un servicio y el
personal que los realiza. Es
decir, mide o refleja la
“eficiencia, eficacia o la
intensidad del trabajo” del
personal en los procesos
productivos o en la prestacion
de un servicio. En este punto
hay que sefialar que, cada vez
mas, la variable “bienestar en
el trabajo” empiezan a

Productividad )
considerarse en algunas

del personal

organizaciones. Bienestar en el
trabajo implica encontrar un
equilibrio entre el trabajo y la
vida personal. Google podria

uno de los conceptos
relevantes en
cualquier analisis de
los procesos
econdmicos actuales,
sobre todo en una
economia

Procesos laborales

Clima institucional Seguridad

Satisfaccion laboral

Autoestima

globalizada. Es, en
definitiva, el indicador
para medir la
utilizacion 6ptima de
los recursos (costes)
en la produccion de
bienes y servicios.

Esta utilizacion

Expectativa salarial

Ambientes de trabajo

Estimulo
Métodos de motivacion
Escala de Likert

Optinga de los recursos se traduce en obtener mas
cantidad y/o calidad de productos o servicios, 0
conseguirunos costes de produccion o prestacién

ser considerada como un
ejemplo de empresa donde su
politica de relaciones laborales
es el espejo de muchas de los
startups tecnoldgicos que
inician su singladura en el
liquido siglo XXI, aunque
debemos sefalar que dicha
politica tiene su lado oscuro,

SHSogc

O OopPr-

Fuente: Datos de servicios menores por unidad de producto o

de investigacion servicio, (Sumanth, 1999).
secundaria
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Condicionesoptimas de trabajo

-0V MDd30 "0 ~"TAaSo0oN O—PWTYWTFDAVWDd®SO 0 —AasSo (N

QT T TTT OO OYO Tn ™

—o0owo—

OVWODOSO 0 —Taso

conomicas del
trabajador

Condiciones medio
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1. METODOLOGIA



3.1. Tipoy nivel de investigacion

La investigacion fue de tipo Béasica, nivel correlacional.

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion
La practica de la gestion de recursos humanos en una determinada entidad
0 empresa en estos Ultimos tiempos es de carcter competitivo, puesto que
dentro de toda organizacion se plantean la busqueda de perfiles de
trabajadores en funcion de las caracteristicas de la empresa, por ello, nuestra
poblacion estuvo constituida por personal del &rea de representantes
financieros de Caja Raiz del distrito de Piura — Piura afio 2020, el cual fue un

total de 45 personas, se detalla en el siguiente cuadro:

Tabla 3
Poblacién de personal del area de representantes financieros de Caja Raiz —
Piura afio 2020

POBLACION CANTIDAD %
Femenino 16 35.55
Masculino 29 64.45

TOTAL 45 100.00

Fuente: Registro de planilla Caja Raiz.
Elaboracion: Propia.

3.2.2. Muestra
Roberto (2006), afirma que, dado el pequefio numero de sujetos en una
poblacién, no es necesario extraer muestras y se manejara el 100% de la
poblacion representativa. Por lo tanto, en la presente investigacién no se

utilizé una muestra, puesto que se trabajo con toda la poblacién de estudio.

3.2.3. Marco de muestreo
El marco de muestreo fue el conjunto de trabajadores presentes en el

registro de planilla de Caja Ruiz, Piura — afio 2020.

3.2.4. Unidad de analisis
La unidad de analisis fue cada uno de los trabajadores de Caja Ruiz, Piura
—afno 2020.

3.3. Técnicas e instrumentos de investigacion

3.3.1. Técnica
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La técnica que se utilizé en la investigacion para la recogida de datos fue a

través de la encuesta, se elaboré un cuestionario, los datos se obtuvieron a

partir de la muestra de 45 colaboradores de Caja Raiz los cuales fueron

seleccionados en forma aleatoria; la segunda fue los cuadros estadisticos de

indicadores dirigido para la variable productividad cuyo objetivo fue conocer el

nivel de productividad que ejercen los colaboradores de Caja Raiz — Piura afio
2020.

3.3.2.

Instrumento

El instrumento que se utilizé sera un cuestionario estructurado para conocer

las opiniones y actividades del personal del area de representantes

financieros de Caja Raiz, respecto a la préactica de la gestién de recursos

humanos y la productividad empresarial.

3.3.3.

El instrumento que se uso fue el cuestionario que consté de 15 preguntas,
La primera variable: Gestion de Talento Humano con sus cinco
dimensiones: seleccion de personal, desarrollo de personal, motivacion,
trabajo en equipo y evaluacion de desempefio y para la segunda variable:
Productividad empresarial que se dividio en tres dimensiones: clima
institucional, estimulo y condiciones Optimas de trabajo que estuvo
compuesto por un cuestionario de 13 items. El instrumento presenté
alternativas con una valoracion que son: (01) Totalmente en desacuerdo,
(02) en desacuerdo, (03) ni de acuerdo/ ni en desacuerdo, (04) de acuerdo
y (05) totalmente de acuerdo.

Anadlisis documental: Se realizé un andlisis de la documentacion y
bibliografia correspondiente a fin de dar sustento a los resultados que se

encontraran.

Confiabilidad del instrumento

Se procedid a la revision de los cuestionarios para determinar su

consistencia interna y confiabilidad, antes de ser aplicados a los encuestados,

cuyo proceso se detalla en la presente investigacion.

Prueba estadistica: Alfa de Cronbach (indice de consistencia interna)
Mediante el estadistico alfa de Cronbach, se procedi6 a la confiabilidad

interna de nuestros cuestionarios, esto con la finalidad de ver el nivel de
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consistencia interna, tal como se muestra en el intervalo de confianza,
donde en forma general, indica que, si los valores hallados estan entre 0,0
y 0,5 los instrumentos no son confiables, de 0,5 a 0,6 es moderada

confiabilidad y de 0,6 hasta 0,8 es confiable y de 0,8 hasta 1,0 es altamente

confiable.
0,0 05 0,6 0,8 1,0
—_— | | |
| | |
No Confiable Moderada Confiable Altamente confiable

Figura 2 Intervalo de confianza del coeficiente “Alfa de Cronbach”

Los textos estadisticos descriptivos muestran cada valor que se encuentra
en el proceso de confiabilidad de los instrumentos, el cual se muestra en la

siguiente tabla:

Tabla 4

Rangos para interpretacion del coeficiente “Alpha de Cronbach”

Rango Magnitud
0.01a0.25 Muy baja
0.26 a 0.50 Baja
0.51a0.60 Moderada
0.61 a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

Fuente: Cronbach 1951

3.4. Disefio de investigacion
Segun Hernandez (2014), el disefio de investigacion es no experimental y de

corte transversal de acuerdo con las siguientes consideraciones:

- No Experimental, porque no se manipula el factor causal para la
determinacién posterior en su relacién con los efectos. Solo se describen y
se analizan su incidencia e interrelacion en un momento dado de las
variables. Sampieri et al. (2010), indic6 que es disefio no experimental,
puesto que los estudios se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que sélo se observan los fendmenos en su ambiente

natural para después analizarlos.
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- Transversal, porque los objetivos generales y especificos estan dirigidos al
analisis del nivel o estado de las variables, mediante el trabajo de campo y

la recoleccidn de datos en un punto en el tiempo.

Por lo tanto, el disefio de investigacion es no experimental de corte
transversal, puesto que no se utilizé ni se alteraron las variables, solamente se
observo el desarrollo de variables en su ambiente natural para posteriormente

describir y analizar la reciprocidad e incidencia entre las variables de estudio.

El esquema es el siguiente:

Ox

Qy
Donde:

M: Muestra sometida al estudio

Ox:  Observacion y estudio de la gestion del talento humano de la entidad
financiera del distrito de Piura.

Oy:  Observacion y estudio de la productividad del personal de la entidad
financiera del distrito de Piura.

r: Relacién entre las variables de gestion del talento humano y la

productividad del personal.

3.5. Procesamiento y andlisis de datos

Para el andlisis de los datos en un primer momento se recurrio a la estadistica
descriptiva, con la finalidad de efectuar la descripcion de las tablas y graficos
encontrados por parte de las encuestas realizadas al personal de Caja Raiz —
Piura afio 2020, en un segundo momento mediante la estadistica inferencial se
procedi6 al analisis de prueba de hipétesis del presente trabajo de investigacion
mediante el estadistico Taub de Kendall, para dichos procedimientos se recurri
a programas estadisticos como el SPSS V.23, los cuales nos apoyaron en dichos
procesos. Todos estos resultados se expresaron con mayor detalle en la

presente investigacion.
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V. RESULTADOS



4.1. Andlisis e interpretacion de resultados
Gestion de Recursos Humanos
Tabla 5

Dimension: Seleccion de personal

. . %
Frecuencia % % Valido

Acumulado
Totalmente de acuerdo (TA) 06 13.3 13.3 13.3
De acuerdo (DA) 07 15.6 15.6 28.9
Indeciso (ID) 07 15.6 15.6 44.4
Desacuerdo (DS) 14 31.1 31.1 75.6
Totalmente en desacuerdo (TD) 11 24.4 24.4 100.0
TOTAL 45 100.0 100.0
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada
Figura 3 Seleccion de personal
13.3% 15.6% 15.6% 31.1% 24.4%
Totalmente de De acuerdo Indeciso Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Interpretacion

Segun el cuestionario ejecutado, la tabla 5 y figura 3 muestran que el 31.1%
manifiestan que se encuentran en desacuerdo con la efectividad, la calidad y
el tiempo medio del proceso de reclutamiento y seleccién contribuyan a
generar buenas practicas de la gestion de recursos humanos. En
contraposicion a lo anteriormente expuesto, un 13.3% estan totalmente de

acuerdo y el 24.4% estan totalmente en desacuerdo.
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Tabla 6

Dimension: Desarrollo del personal

. . %
Frecuencia % % Valido

Acumulado
Totalmente de acuerdo (TA) 07 15.6 15.6 15.6
De acuerdo (DA) 06 13.3 13.3 28.9
Indeciso (ID) 09 20.0 20.0 48.9
Desacuerdo (DS) 12 26.7 26.7 75.6
Totalmente en desacuerdo (TD) 11 24.4 24.4 100.0
TOTAL 45 100.0 100.0
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada
Figura 4 Desarrollo de personal
15.6% 13.3% 20.0% 26.7% 24.4%
Totalmente de De acuerdo Indeciso Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Interpretacion

Segun el cuestionario ejecutado, la tabla 6 y figura 4 muestran que el 26.7%
manifiestan que se encuentran en desacuerdo con que el crecimiento, la
capacitacion y la participacion y formacioén del personal contribuyan a generar
buenas practicas de la gestion de recursos humanos. En contraposicion a lo
anteriormente expuesto, un 15.6% estan totalmente de acuerdo y el 24.4%

estan totalmente en desacuerdo.
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Tabla 7

Dimension: Motivacion

. . %
Frecuencia % % Valido

Acumulado
Totalmente de acuerdo (TA) 08 17.8 17.8 17.8
De acuerdo (DA) 10 22.2 22.2 40.0
Indeciso (ID) 10 22.2 22.2 62.2
Desacuerdo (DS) 05 111 111 73.3
Totalmente en desacuerdo (TD) 12 26.7 26.7 100.0
TOTAL 45 100.0 100.0
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada
Figura 5 Motivacion
17.8% 22.2% 22.2% 11.1% 26.7%
Totalmente de De acuerdo Indeciso Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Interpretacion

Segun el cuestionario ejecutado, la tabla 7 y figura 5 muestran que el 26.7%
manifiestan que se encuentran totalmente en desacuerdo con que el
comportamiento, el indice de satisfaccién y el ambiente laboral contribuyan a
generar buenas practicas de la gestibn de recursos humanos. En
contraposicion a lo anteriormente expuesto, un 17.8% estan totalmente de

acuerdo y el 11.1% estan totalmente en desacuerdo.
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Tabla 8

Dimension: Trabajo en equipo

%

Frecuencia % % Valido
Acumulado
Totalmente de acuerdo (TA) 00 0.0 0.0 0.0
De acuerdo (DA) 09 20.0 20.0 20.0
Indeciso (ID) 10 22.2 22.2 42.2
Desacuerdo (DS) 15 33.3 33.3 75.6
Totalmente en desacuerdo (TD) 11 24.4 24.4 100.0
TOTAL 45 100.0 100.0
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada
Figura 6 Trabajo en equipo
0.0% 20.0% 22.2% 33.3% 24.4%
Totalmente de De acuerdo Indeciso Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Interpretacion

Segun el cuestionario ejecutado, la tabla 8 y figura 6 muestran que el 33.3%
manifiestan que se encuentran en desacuerdo con que la integracién, la
comunicacién y el resultado de nivel de liderazgo contribuyan a generar
buenas practicas de la gestion de recursos humanos. En contraposicion a lo
anteriormente expuesto, un 20.0% estan de acuerdo y el 24.4% estan

totalmente en desacuerdo.
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Tabla 9

Dimension: Evaluacion de desempefio

. . %
Frecuencia % % Valido

Acumulado
Totalmente de acuerdo (TA) 06 13.3 13.3 13.3
De acuerdo (DA) 07 15.6 15.6 28.9
Indeciso (ID) 07 15.6 15.6 44.4
Desacuerdo (DS) 14 31.1 31.1 75.6
Totalmente en desacuerdo (TD) 11 24.4 24.4 100.0
TOTAL 45 100.0 100.0
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada
Figura 7 Evaluacion de desempefio
13.3% 15.6% 15.6% 31.1% 24.4%
Totalmente de De acuerdo Indeciso Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Interpretacion

Segun el cuestionario ejecutado, la tabla 9 y figura 7 muestran que el 31.1%
manifiestan que se encuentran en desacuerdo con que la efectividad del
compromiso, el nivel de cumplimiento y la orientacion a los resultados
contribuyan a generar buenas practicas de la gestion de recursos humanos.
En contraposicion a lo anteriormente expuesto, un 13.3% estan totalmente de

acuerdo y el 24.4% estan totalmente en desacuerdo.
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Productividad laboral
Tabla 10

Dimensién: Clima institucional

%

Frecuencia % % Valido
Acumulado
Totalmente de acuerdo (TA) 08 17.8 17.8 17.8
De acuerdo (DA) 05 111 11.1 28.9
Indeciso (ID) 02 4.4 4.4 33.3
Desacuerdo (DS) 20 44.4 44.4 77.8
Totalmente en desacuerdo (TD) 10 22.2 22.2 100.0
TOTAL 45 100.0 100.0
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada
Figura 8 Clima institucional
17.8% 11.1% 4.4% 44.4% 22.2%
Totalmente de De acuerdo Indeciso Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Interpretacion

Segun el cuestionario ejecutado, la tabla 10 y figura 8 muestran que el
44.4% manifiestan que se encuentran en desacuerdo con que el clima laboral,
los procesos laborales, la seguridad, la satisfaccion laboral y la autoestima
contribuyan a elevar la productividad del personal de Caja Raiz. En
contraposicion a lo anteriormente expuesto, un 17.8% estan totalmente de

acuerdo y el 22.2% estan totalmente en desacuerdo.
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Tabla 11

Dimension: Estimulo

%

Frecuencia % % Valido
Acumulado
Totalmente de acuerdo (TA) 07 15.6 15.6 15.6
De acuerdo (DA) 06 13.3 13.3 28.9
Indeciso (ID) 20 44.4 44.4 73.3
Desacuerdo (DS) 10 22.2 22.2 95.6
Totalmente en desacuerdo (TD) 02 4.4 4.4 100.0
TOTAL 45 100.0 100.0
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada
Figura 9 Estimulo
15.6% 13.3% 44.4% 22.2% 4.4%
Totalmente de De acuerdo Indeciso Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Interpretacion

Segun el cuestionario ejecutado, la tabla 11 y figura 9 muestran que el
44.4% manifiestan que se encuentran indecisos con que la expectativa
salarial, el ambiente de trabajo y los métodos de motivacién contribuyan a
elevar la productividad del personal de Caja Raiz. En contraposicion a lo
anteriormente expuesto, un 15.6% estan totalmente de acuerdo y el 4.4%

estan totalmente en desacuerdo.
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Tabla 12

Dimension: Condiciones Optimas de trabajo

%

Frecuencia % % Valido
Acumulado
Totalmente de acuerdo (TA) 02 4.4 4.4 4.4
De acuerdo (DA) 13 28.9 28.9 33.3
Indeciso (ID) 14 31.1 31.1 64.4
Desacuerdo (DS) 10 22.2 22.2 86.7
Totalmente en desacuerdo (TD) 06 13.3 13.3 100.0
TOTAL 45 100.0 100.0
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada
Figura 10 Condiciones 6ptimas de trabajo
4.4% 28.9% 31.1% 22.2% 13.3%
Totalmente de De acuerdo Indeciso Desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Interpretacion

Segun el cuestionario ejecutado, la tabla 12 y figura 10 muestran que el
31.1% manifiestan que se encuentran indecisos con que las condiciones de
trabajo, las condiciones fisicas y econdmicas del trabajador y las condiciones
medioambientales en el centro de trabajo contribuyan a elevar la productividad
del personal de Caja Raiz. En contraposicion a lo anteriormente expuesto, un

4.4% estan totalmente de acuerdo y el 13.3% estan totalmente en desacuerdo.
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Tabla 13

Balance Score Card del Area de Representantes Financieros de Caja Raiz

Area de Representantes Financieros (ATC) — 4° Trimestre - 2020

Unidad Metas para el 4° Trimestre —
Perspectiva Obijetivo Indicar de Frecuencia 2020
medida Optimo Medio Critico
n° de
Captar afiliados a 29 a
CLIENTE nuevos las tarjetas Clientes Mensual 60 a méas 59y 30 menos
clientes 0 servicios
del banco
Ofrecer un nivel de
CLIENTE servicio satisfaccion % Mensual 75%a 74?’ y °9% a
excelente al cliente mas 60% menos
Ofrecer Tiempo
m?r(égﬁsogs servicio medio_ ’de minutos Mensual mggoos 21a35 36 a mas
oportuno atencion
Ofrecer Ne
ﬁ\ﬁ(égﬁ%gs serviqios de Rec!amos % Mensual méioos 16 a 25 26 a mas
calidad de clientes

Fuente: Analisis documental

Interpretacion

La tabla 13 muestra el Balance Score Card del Area de Representantes
Financieros de Caja Raiz, en ella se observa los objetivos y las metas para el cuarto
trimestre del 2020 desde las perspectivas Cliente y Procesos Internos.

Tabla 14
Alcances de las metas del personal de Area de Representantes Financieros de Caja

Raiz

Productividad — 4° T-2020
Perspectivas Indicadores

n° de afiliados a las tarjetas .
CLIENTE o servicios del banco 56 Medio

nivel de satisfaccion al

4° Trimestre (Y Cumplimiento

0 .
CLIENTE cliente 74% Medio
PROCESOS ; . L .
INTERNOS Tiempo medio de atencion 21 Medio
Kﬁggﬁsogs N° Reclamos de clientes 15 Optimo

Fuente: Analisis documental

Interpretacion

La tabla 14 muestra el alcance de las metas en promedio del personal del Area
de Representantes Financieros de Caja Raiz, en ella se observa que el
cumplimiento de las metas es de un nivel medio para los indicadores: n° de afiliados
a las tarjetas de crédito o servicios del banco, nivel de satisfaccion al cliente y el
tiempo medio de atencion. Y de nivel éptimo para el indicador n° de reclamos. Por
lo que la productividad del personal de dicha area en forma general es de nivel

medio.
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Primer objetivo especifico: Identificar el nivel de percepcion de la
implementacion de las practicas de gestion de recursos humanos en Caja

Raiz — Piura ano 2020.

Tabla 15

Nivel de gestion del recurso humano

Descripcién N° %
Muy bueno 03 6.7
Bueno 10 22.2
Regular 22 48.9
Malo 07 15.6
Muy malo 03 6.7
Total 45 100.0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada

Interpretacion

En la tabla 15 se puede observar de forma consolidada las respuestas
obtenidas, de las cuales se evidencia que segun un 48.9% de las encuestas
el nivel de percepcion de la implementacion de las practicas de gestion del
recurso humano es regular, un 15.6% creen que es malo y solo un 6.7% cree

gue es bueno.

Segundo objetivo especifico: Identificar el nivel de productividad del

personal de Caja Raiz — Piura afio 2020.

Tabla 16

Nivel de productividad laboral del personal de Caja Raiz

Descripcién N° %
Muy bueno 01 2.2
Bueno 12 26.7
Regular 25 55.6
Malo 05 11.1
Muy malo 02 4.4
Total 45 100.0

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta aplicada

Interpretacion

En la tabla 16 se puede observar de forma consolidada las respuestas
obtenidas, de las cuales se evidencia que segun un 55.6% de las encuestas
el nivel de productividad laboral del personal del Area de Representantes
Financieros es regular, un 4.4% creen que malo y solo un 2.2% cree que es

bueno.
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Tercer objetivo especifico: Determinar el grado de asociacion entre las
practicas de gestion de recursos humanos y la productividad del personal de

Caja Raiz — Piura afio 2020.

Tabla 17
Tau-b y Tau-c de Kendall

Error T Significacion
Valor estandar . gnimic
L aproximada aproximada
asintotico
Tau-b de Kendall 0.846 0.059 9.289 0.000
8‘;;3“,?;}' PO Tau-c de Kendall 0.678  0.073 9.289 0.000
Correlacién de Spearman  0.893 0.051 12.977 ,000¢
Intervalo por o 4o pearson 0.812  0.079 9.127 ,000¢
intervalo
N de casos validos 45

Fuente: SPSS

Interpretacion

En la tabla 17 se muestran los resultados de la aplicacion de las pruebas
tau-b y tau—c de Kendall y la correlacion de Spearman. Las pruebas Tau-b y
Tau-c de Kendall obtuvieron los siguientes valores, 0.846 y 0.678
respectivamente, lo que nos indica una alta correlacion entre las variables, asi
mismo, la prueba de correlacion de Spearman obtuvo el valor de 0.893, la cual

indica una correlacion positiva alta.
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Comprobacién de hipotesis

Objetivo general: Determinar como las practicas de gestion de recursos
humanos inciden en la productividad del personal de Caja Raiz — Piura afio
2020.

HipoOtesis: Las practicas de gestibon de recursos humanos inciden
significativamente en la productividad del personal de Caja Raiz — Piura afio
2020.

Tabla 18

Prueba Chi-cuadrado

Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 83,5902 16 0.000
Razén de verosimilitud 75.044 16 0.000
Asociacion lineal por lineal 29.021 1 0.000
N de casos validos 45

Fuente: SPSS

Interpretacion

En la tabla 18 se muestra la aplicacion de la prueba chi-cuadrado, esta
obtuvo un valor chi-cuadrado de 83.590, al ser mayor que el valor tabulado,
se acepta la hipotesis planteada, asi mismo, el valor es de 0.000 < 0.05, por
lo tanto, se comprueba que las practicas de recursos humanos inciden
significativamente en la productividad del personal de Caja Raiz — Piura afo
2020.
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4.2. Discusioén de resultados

El objetivo general de la presente tesis fue determinar como las
practicas de gestion de recursos humanos inciden en la productividad
del personal de Caja Raiz — Piura afio 2020. Para el cumplimiento de este
objetivo, se procedioé a realizar la prueba de chi-cuadrado con la finalidad de
comprobar la hipétesis que se habia planteado inicialmente, la cual fue: Las
practicas de recursos humanos inciden significativamente en la productividad
de Caja Raiz — Piura afio 2020, una vez aplicada la prueba esta arrojé un valor
de 83.590, al ser mayor que el valor tabulado, se acepta la hipétesis
planteada, asi mismo, el valor es de 0.000 < 0.05, por lo tanto, se comprueba
que las préacticas de recursos humanos inciden significativamente en la
productividad de Caja Raiz — Piura afio 2020; resultado que se asemeja al
obtenido por Rojas (2016) en su tesis titulada “Gestion del talento humano y
su incidencia en la productividad laboral del personal operativo en la empresa
Fisim SAC Huénuco - 2015” en la cual la prueba ji-cuadrada que arrojé un
valor de 107.113, esta al ser mayor que la tabulada acepta la hipétesis
planteada del autor; La gestion del talento humano tiene incidencia
significativa en la productividad laboral del personal operativo en la Empresa
FISIM SAC durante el afio del 2015, por ello se confirma la hipétesis alterna y
rechaza la nula, asi mismo Aybar (2015) menciona que la gestién de talento
humano es un sistema que se enfoca en capacitar al personal para que cada

vez sean mejores y de esta forma mejore su productividad laboral.

El primer objetivo especifico: Identificar el nivel de percepcion de la
implementacion de las préacticas de gestion de recursos humanos en
Caja Raiz — Piura afio 2020. Para el cumplimiento de este objetivo, se realiz
la consolidacién de todas las preguntas relacionadas a la variable gestion de
recursos humanos, por ello, en la tabla 5 se puede observar que segun un
49% de las encuestas el nivel de gestion del recurso humano es regular, segun
un 16% el nivel es malo y segun un 7% es nivel es muy malo, por otrolado,
segun un 22% el nivel es bueno y un 7% manifiesta un nivel muy bueno,asi
mismo en la figura 3 se observa que un 31% de los encuestados estan en
desacuerdo con que el proceso de seleccion en la empresa influya en la

eleccion de un personal adecuado con el puesto, ademas estan en
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desacuerdo con que el personal actual cumpla con el perfil del puesto que se
requiere, ademas no estan de acuerdo con el proceso de seleccion, resultado
que difiere al que obtuvo Alvinez & Bendezu (2018) en su investigacion en la
cual encontré6 un 34.6% considera crucial y contribuye a seleccionar al
personal mas idéneo, llevando al impacto de la productividad, el nivel de
influencia de la capacitacion para desarrollar productividad en la entidad
financiera es directo y de gran significancia, dado que el 42% de los
encuestados indica que ayuda a mejorar las competencias lo que permite ser
mas productivo; asi mismo en la figura 2 se observa que un 27% estan en
desacuerdo con gque en la empresa se brinden programas de capacitacion,
con gue sea relevante implementar linea de carrera, con que desempefarse
en la empresa ha favorecido en el desarrollo de sus competencias personales
y profesionales, tal como, en la figura 5 se puede observar que un 27% de los
encuestados esta totalmente en desacuerdo con que los medios o formas de
motivacion que brinda la empresa le ayudan en la realizacion de sus
funciones, con que sea sencillo expresar sus opiniones en su grupo de trabajo
y con que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus tareas, al
respecto Monterroso (2012) menciona que un elemento clave para el logro de
metas organizacionales es el factor humano, es este el que desempefa una
funcibn muy importante tanto en el aspecto econdmico como para la
permanencia en el tiempo, por ello la calidad del recurso humano y los
sistemas de trabajo son vitales para el desarrollo y sostenimiento de una

organizacion.

El segundo objetivo especifico: Identificar el nivel de productividad
del personal de Caja Raiz — Piura afio 2020. Para el cumplimiento de este
objetivo se realiz6 la consolidacion de todas las preguntas relacionadas a la
variable productividad laboral, por ello, en la tabla 6 se puede observar que un
56% de las encuestas el nivel de productividad laboral es regular, segun un
11% el nivel es malo y segun un 4% es nivel es muy malo, por otro lado, segun
un 27% el nivel es bueno y un 2% manifiesta un nivel muy bueno, también en
la figura en la figura 8 se puede observar un 44% de los encuestados estan
en desacuerdo con que en la empresa se promueve un clima institucional

optimo, con que durante su desempefio el ambiente laboral
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es agradable entre comparieros, estan en desacuerdo también con que exista
una buena comunicacion entre los comparieros de trabajo y con que se asista
a las reuniones sociales organizadas por la institucion en fechas festivas
importantes, al respecto Alvinez & Bendezu (2018) en su investigacion
encontraron que la satisfaccion y ambiente laboral son influenciables en la
productividad del personal, puesto que un 46.2% responde mejor en sus
labores siendo motivados y un 50% considera que un ambiente propicio y
adecuado ayuda a desarrollar mejor sus funciones, lo que les brinda una gran
satisfaccion en su ambiente de trabajo, sin embargo, los resultados de la
presente investigacion demuestran en la figura 9 que un 44% estan indecisos
respecto a que la institucion haya premiado con asensos de cargo, con que
las remuneraciones salariales satisfagan las necesidades familiares, con que
los trabajadores tengan autoestima laboral en el centro de trabajo, con que
dentro de la organizacion reciban resoluciones, diplomas de felicitacion por el
buen desempefio y con que el jefe de area se redna regularmente para
coordinar aspectos de trabajo y en en la figura 10 se observa que un 31% de
los encuestados estan indecisos respecto a que la institucion de trabajo
cuenta con materiales de tecnologia, con que la oficina es adecuada para
realizar tu trabajo de manera ordenada, con que durante el desempefio laboral
las condiciones ambientales del area de trabajo son agradables y con que el
centro de trabajo tiene condiciones ecoldgicas, al respecto Fuentes (2016)
menciona que que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el
gusto por el trabajo las condiciones generales y la antigiiedad dentro de la
Delegacion de Recursos Humanos son indicadores que influyen para que los
trabajadores estén satisfechos, ademas indica que la evaluacién que realizan
los jefes inmediatos a los empleados son productivas y hacen que se sientan
mas satisfechos, debido a que el entorno de su trabajo es agradable y se les
brinda el material y la infraestructura adecuada para llevar a cabo sus
funciones de la mejor manera, asi mismo les da los beneficios como

compensaciones, permisos, salario y prestaciones a todos los empleados.

El tercer objetivo especifico: Determinar el grado de asociacién entre
las préacticas de gestion de recursos humanos y la productividad del
personal de Caja Raiz — Piura afio 2020. Para el cumplimiento de este
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objetivo se llevé a cabo la prueba de Tau-b, Tau-c de Kendall y la Correlacion
de Spearman para conocer el nivel de correlacion entre las variables gestion
de recursos humanos y productividad laboral, por ello, en la tabla 7 se
muestran los resultados de la aplicacion de las pruebas tau-b y tau—c de
Kendall y la correlacién de Spearman. Las pruebas Tau-b y Tau-c de Kendall
obtuvieron los siguientes valores, 0.846 y 0.678 respectivamente, lo que nos
indica una alta correlaciéon entre las variables, asi mismo, la prueba de
correlacion de Spearman obtuvo el valor de 0.893, la cual indica una
correlacion positiva alta, resultado que se asemeja al que obtuvo Cerquin &
Roncal (2017) en su investigacion en la cual se concluyd que la gestion del
talento humano influye muy significativamente en la productividad laboral de
los trabajadores del Consorcio Cajabamba S.A.C., Cajamarca, 2017, al haber
obtenido un coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b de
Kendall de 1= 0.73, con nivel de significancia estandar menor al 1% (P<0.01) y
al que obtuvo Gonzales (2018) quien concluye que existe una correlacion
significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Compromiso
Organizacional, al haberse obtenido un valor del coeficiente Spearman de
0,432. Por ello, tedricamente Robbins y Coulter (2013) refuerzan esta
correlacion indicando que las empresas deben utilizar siempre la gestion de

Recursos Humanos para el logro de metas, y valorar a la empresa.
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CONCLUSIONES

Las practicas de gestion de recursos humanos inciden significativamente
en la productividad de Caja Raiz — Piura afio 2020, segun la aplicacion de
la prueba chi-cuadrado, que obtuvo un valor chi-cuadrado de 83.590, mayor

al tabulado y una significancia de 0.000 < 0.05.

El nivel de percepcion de la implementacion de las practicas de gestion del
recurso humano en la Caja Raiz — Piura afio 2020, segun un 48.9% del
personal encuestado es regular y se destaca que un 31.1% de los
encuestados estan en desacuerdo respecto a la gestion del trabajo en

equipo que realiza la empresa.

El nivel de productividad laboral de Caja Raiz — Piura afio 2020, seguin un
55.6% del personal encuestado es regular y se destaca que un 44.4% de
los encuestados estd en desacuerdo con el clima organizacional de la
empresa, mientras que un 44.4% esta indeciso respecto al estimulo que

reciben en Caja Raiz.

Existe una alta correlacion positiva entre las practicas de gestion de
recursos humanos y la productividad laboral del personal de Caja Raiz —
Piura afio 2020 segun la prueba Tau-b y Tau-c de Kendall con valores,

0.846 y 0.678 y Spearman con un valor de 0.893.
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RECOMENDACIONES

La empresa Caja Raiz — Piura deberia evaluar constantemente los
procesos de seleccidn, con la finalidad de que se mejore el manejo de la
gestion de los recursos humanos, también seria bueno la fijacion de
objetivos e indicadores para que se facilite el control y evaluacién en base
a los resultados, involucrando a cada nivel en la empresa para conocer sus

opiniones e incentivando a la participacion en cada area.

Se recomienda a la empresa Caja Raiz — Piura, la elaboracién de un plan
de capacitacion tanto para los jefes, como para los supervisores y
trabajadores, con la finalidad de brindar mejoras, supliendo deficiencias y
enfocandose en desarrollar nuevas habilidades de comunicacion
interpersonal, con el objeto de generar un impacto positivo en la
productividad laboral.

Se recomienda a la empresa Caja Raiz — Piura la elaboracion de un plan
gue contemple incentivos, que pueden ser econdmicos 0 no, para mejorar
la experiencia de los trabajadores; ademas se recomienda organizar un
ambiente laboral que incentive la innovacién y las buenas practicas,
generando asi un clima organizacional optimo, de la mano con los

instrumentos necesarios para la mejora profesional del personal.

Debido a que la correlacién entre las dos variables es alta y positiva, es
recomendable que la gestion de recurso humano se mejore
constantemente, mediante la elaboracion de estrategias que faciliten el
desarrollo de las destrezas, capacidades y competencia de los trabajadores
con la finalidad de mejorar la productividad laboral que tendra como

consecuencia un impacto positivo general en la empresa.
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ANEXOS



ANEXO N° 01

Instrumento de recoleccion de datos para la variable “Gestién del Recurso

Humano”

Gestion del Recurso Humano

Estimado Sefior(a):

Le agradecemos de antemano por su colaboracion al realizar esta encuesta que tiene como objetivo identificar si Caja Raiz aplica
la gestién del Recurso Humano en sus colaboradores del area de atencion al cliente, en el afio 2020, Piura. Le agradecemos leer

cada uno de los enunciados y marca con una “X”, la alternativa que usted considere:

1. Totalmente en desacuerdo
2. Desacuerdo
3. Indeciso
4. Acuerdo
5. Totalmente de acuerdo

Dimensiones Enunciados 1 2 3 4 5

1. ¢Considera usted que el proceso de seleccidn contribuye a optar o
elegir al personal adecuado para el puesto de trabajo?

Seleccionde | 5 cree usted que el personal que labora cumple con el perfil requerido

personal para el puesto de trabajo que ejerce?

w

. ¢Se sinti6 satisfecho con la duracion del proceso de seleccion en el
gue participo?

4. ¢Los programas de capacitacion ayudan a mejorar las competencias
del personal?

Desarrollo de

o

¢ Considera relevante que la empresa implemente linea de carrera
personal para su personal?

o

¢El desempefiarse en la empresa ha favorecido en el desarrollo de
sus competencias personales y profesionales?

7. ¢Cree usted que los medios o formas de motivacion que brinda la
empresa le ayudan en la realizacion de sus funciones?

Motivacion 8. ¢ Le resulta sencillo expresar sus opiniones en su grupo de trabajo?

©

¢ Considera que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar
sus tareas?

10. ¢, Considera relevante la comunicacion interna en el grupo de trabajo?

Trabajo en 11. ¢ Cree que en la empresa se fomenta el compafierismo y la unién

equipo entre los trabajadores?

12. Considera que dentro de su area se ejerce apropiadamente el
liderazgo

Evaluacién de | 13. ¢Considera que es importante que la empresa otorgue
reconocimientos por buen desempefio al personal que cumpla con las

desempefio
metas propuestas?
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14. ;Coémo considera el grado de desemperfio de liderazgo dentro de la
empresa?

15. ¢ Usted se encuentra informado de los aspectos que evallan en su
desempefio?

Cuestionario adaptado de la investigacion de Rojas (2016) “Gestion del talento humano y su incidencia en la

productividad laboral del personal operativo en la empresa Fisim SAC Huanuco - 2015”

Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos para la variable “Productividad

Laboral”

Productividad Laboral

Estimado Sefior(a):

Le agradecemos de antemano por su colaboracion al realizar esta encuesta que tiene como objetivo determinar en qué nivel
se da la productividad de los colaboradores de Caja Raiz — Piura afio 2020. Le agradecemos leer cada uno de los enunciados

y marca con una “X”, la alternativa que usted considere:

1. Totalmente en desacuerdo
2. Desacuerdo
3. Indeciso
4. Acuerdo
5. Totalmente de acuerdo

Dimensiones Enunciados 1 2 3 4 5

16. ¢Promueven un clima institucional optimo?

17. ¢ Durante tu desempefio el ambiente laboral es agradable con

_ tus compafieros?
Clima

institucional 18. ¢ Existe una buena comunicacion entre mis comparfieros de
trabajo?

19. ¢ Asistes a las reuniones sociales organizadas por tu
institucion en fechas festivas importantes?

20. ¢La institucion donde labora con resultados te han premiado
con algun asenso de un cargo?

21. ¢ Sus remuneraciones salariales satisfacen sus necesidades
familiares?

Estimulo 22. ¢Tienes autoestima laboral en tu centro de trabajo?

23. ¢ Dentro de tu organizacion recibes Resoluciones, diplomas
de felicitacion por tu buen desempefio?

24. ;Tu jefe de area donde laboras se reline regularmente con
ustedes para coordinar aspectos de trabajo?

25. ¢ Tu institucion de trabajo cuenta con materiales de
Condiciones tecnologia?

Optimas de

trabajo 26. ¢ Tu oficina es adecuada para realizar tu trabajo de manera
ordenada?
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27. ¢Durante tu desempefio laboral las condiciones ambientales
del area de trabajo son agradables? (limpio, pasadizos
amplios, etc.)

28. ¢En su centro de trabajo tienes condiciones ecoldgicas?

Cuestionario adaptado de la investigacién de Rojas (2016) “Gestion del talento humano y su incidencia en

la productividad laboral del personal operativo en la empresa Fisim SAC Huanuco - 2015”
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