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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacién fue Determinar si la gestion de
recursos humanos se relaciona con la productividad laboral en los empleados de
la empresa agroveterinaria ESTHEPHY, del distrito de Calleria, departamento de
Ucayali, 2021 - 2022, el tipo de la investigacién fue correlacional porque se busco
la relacion que existe entre ambas variables, el disefio de la investigacién fue no
experimental transeccional porgue no hubo manipulacion de las variables en
todo el estudio y el recojo de la informacion se realizé en un solo momento y el

enfoque fue cuantitativo.

El método utilizado fue el deductivo pues se trabajé de lo general hasta
llegar a conclusiones especificas; la técnica utilizada para la recoleccién de los
datos fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, el cual consisti6é en la
primera variable Gestion de recursos humanos con 12 y la variable 2

productividad laboral con 9 preguntas, con una escala de valoracion polinGmica.

Los resultados de la investigacion concerniente a la variable La gestion de
recursos humanos de acuerdo a la tabla y figura 4, se observd el 50% de
encuestados refieren que siempre existe una buena gestiébn de recursos
humanos, es decir se aplican correctamente los estandares establecidos,
cumplimento de obijetivos trazados, seguido de 50% nivel casi siempre, 0% casi
nunca y nunca. Y de la variable productividad laboral de la tabla y figura 8, se
observa el 58% de encuestados refieren que siempre existe una buena
productividad laboral, es decir se aplican correctamente los estandares
establecidos, cumplimento de objetivos trazados, seguido de 42% nivel casi

siempre, 0% casi nunca y nunca.

La Hipaotesis general fue que las significancias de La gestion de recursos
humanos se relacionan significativamente con la produccion laboral en los
empleados de la empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., del distrito de
Calleria, departamento de Ucayali, 2021 — 2022 por lo tanto, en la tabla N° 9,
después de aplicar la prueba estadistica Spearman se obtiene r= 0,755

correlacion alta positiva y pvalor= 0,00 <0.01, es decir es altamente significativo.
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Por consiguiente, la conclusion en la presente investigacion fue que La
gestion de recursos humanos se relaciona significativamente con la produccion
laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., del

distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 — 2022.

Palabras claves: Gestion de recursos humanos y productividad laboral.
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ABSTRACT

The objective of the present investigation was to determine if the
management of human resources is related to labor productivity in the employees
of the agroveterinary company ESTHEPHY, in the district of Calleria, department
of Ucayali, 2021 - 2022, the type of investigation was correlational because the
relationship between both variables was sought, the research design was non-
experimental transactional because there was no manipulation of the variables
throughout the study and the information was collected in a single moment and

the approach was quantitative.

The method used was the deductive one, since it worked from the general
to reach specific conclusions; the technique used for data collection was the
survey and the instrument was the questionnaire, which consisted of the first
variable Human resource management with 12 and variable 2 labor productivity

with 9 questions, with a polynomial assessment scale.

The results of the investigation concerning the variable Human resource
management according to table and figure 4, it was observed that 50% of
respondents report that there is always good human resource management, that
IS, the established standards are applied correctly, compliance with the objectives
set, followed by 50% level almost always, 0% almost never and never. And from
the labor productivity variable in table and figure 8, 58% of respondents report
that there is always good labor productivity, that is, the established standards are
correctly applied, compliance with the objectives set, followed by 42% level

almost always , 0% almost never and never.

The general hypothesis was that the significance of human resource
management is significantly related to labor production in the employees of the
ESTHEPHY SRL agroveterinary company, in the district of Calleria, department
of Ucayali, 2021 - 2022, therefore, in table No. 9, after applying the Spearman
statistical test, r= 0.755 high positive correlation and p value= 0.00 <0.01 are

obtained, that is, it is highly significant.



Therefore, the conclusion in the present investigation was that Human
resource management is significantly related to labor production in the
employees of the agroveterinary company ESTHEPHY S.R.L., in the district of
Calleria, department of Ucayali, 2021 - 2022.

Keywords: Human resource management and labor productivity.
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INTRODUCCION

La presente investigacion busco determinar si la gestion de recursos
humanos se relaciona con la productividad laboral en los empleados de la
empresa agroveterinaria ESTHEPHY, del distrito de Calleria, departamento de
Ucayali, 2021 - 2022, en este sentido se propone dar a conocer la gestion de
recursos humanos y los cuales deben tener una productividad laboral confiable

para su buena administracion, el cual es la base para un funcionamiento.

El presente informe de tesis fue estructurado en cuatro capitulos de la

siguiente manera:

Capitulo I: EI Problema de Investigacion, se profundiza sobre el problema,
su justificacién, objetivos de la investigacion y otros que se abordan para el

correcto conocimiento del tema a investigar.

Capitulo II: EI Marco Tedorico, se trata de la fundamentacion tedrica; en la
tesis se en la variable adquisicion de bienes y servicios con 4 dimensiones y de
la variable productividad laboral con tres dimensiones.

Capitulo Ill: La Metodologia, contiene la metodologia empleada para
desarrollar el trabajo de investigacion, como el disefio de estudio no
experimental, transeccionales, tipo de estudio descriptivo correlacional, el
esquema de la investigacion, la poblacion, la muestra, se define operativamente
al instrumento de recoleccion de datos y se detalla las técnicas de recojo,

procesamiento y presentacion de datos.

Capitulo 1V: Resultados y discusién, se presentan los resultados
obtenidos con la aplicacion del SPSSV22. En la discusion de resultados se

XVi



presenta la confrontacion de la situacién problematica formulada, con los
referentes bibliograficos de las bases tedricas, en base a la prueba de hipétesis

y el aporte cientifico de la investigacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Las organizaciones se adaptan al entorno mediante las estrategias y
politicas empresariales establecidas en su momento y contexto en el mundo
globalizado donde nos encontramos. La gestion de la fuerza laboral es clave a
la hora de adaptarse a las demandas del entorno y esto puede llevar en muchas
ocasiones al éxito o el fracaso empresarial. La gestion de la fuerza laboral se
realiza mediante el sistema de gestion de recursos humanos (RRHH). Fisher
(1989) y el cual subdivide el sistema de gestion de RRHH en macro recursos
humanos y micro recursos humanos. Los macro RRHH estan relacionados con
aspectos estratégicos (fusiones, adquisiciones, perspectivas de aumento o
disminucién de la fuerza laboral), es decir capacitaciones, logro de objetivos y
eficiencia y eficacia y los micro RRHH incluyen la seleccion, formacion,
evaluacion del desempefio, esto es, el programa de las practicas de RRHH, es
decir conocimiento del trabajo, motivacion y desarrollo del equipo. Ambos
aspectos de los RRHH deberian estar relacionados intrinsecamente para una
consecuciéon de la misién de la empresa (Boswell, 2006), por consiguiente, el
proposito de la presente investigacion es capacitar a los recursos humanos y
contar con empleados competentes, capacitados que solucionen problemas y

aporten al crecimiento institucional de la empresa dia a dia.



La gestion de los recursos humanos en las empresas agroveterinarias,
como en las demas empresas o rubros a nivel nacional adolece en varios
aspectos de gestién de recursos humanos, pues a diario se tienen que tomar
muchas decisiones respecto a los recursos humanos en diferentes contextos,
con el fin de obtener los resultados laborales que contribuyan con el logro de los
objetivos planteados que es en si la mayor productividad laboral que se espera
alcanzar. El esfuerzo humano competitivo es vital para el funcionamiento y el
logro de objetivos de la organizacion es por ello que la gestién de recursos
humanos debe resolver de manera eficiente los problemas que se le presenten
analizando varios factores como el conocimiento en el trabajo, la motivacion y
desarrollo del equipo tomando las decisiones mas adecuadas, en base a ese
andlisis establecido. Para asi obtener una mayor productividad laboral los cuales
tienen que estar enmarcadas en las capacitaciones, logro de objetivos y la

eficiencia y eficacia y con lo mencionado alcanzar mayor desarrollo empresarial.

En el distrito de Calleria, en especial la agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L,
se preocupa por crecer en el mercado competitivo agroveterianario, pero como
linea principal que se toma en cuenta principalmente en la empresa es el factor
humano, que es en suma el recurso mas importante de tiene la empresa en su
crecimiento, por lo que ella deben gestionar y aplicar de manera eficiente a sus
trabajadores, una buena gestion de recursos humanos pues permite: el
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo humano, en beneficio de la propia
organizacion aumentando la productividad laboral. El cual es una inversion para
la empresa al principio, pero después serd compensando con empleados

eficientes y productivos que dan mayor rentabilidad.

El problema principal de la presente investigacion es fortalecer la gestiéon
de recursos humanos en la empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L, en los
empleados, el cual sera un soporte importante para lograr una mejor
productividad laboral de los empleados y por consiguiente un mayor crecimiento
empresarial, porque si no es asi seguiremos con empleados poco productivos
gue no aporten al crecimiento de la empresa. La causa de la presente
investigacion es que hay poca o0 mezquina inversion de las empresas
agroveterinarias del distrito de Calleria, la poca inversion que realizan las

empresas en preparar, capacitar a sus empleados, los cuales no tienen un
2



desemperio laboral adecuado y esperado por la empresa, en el cual se incluye
a la empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L. Las consecuencias del
problema en la presente investigacion en no tener una gestion de recursos
Optimos serian empleados deficientes, poco preparados y pocos productivos los

cuales no ayuda a llegar a los objetivos trazados.

Cuando las empresas agroveterinarias sean conscientes que la gestion
de recursos humanos es importante para el crecimiento de una empresa
mejorara la calidad del servicio y la productividad laboral en las empresas
agroveterinarias del distrito de Calleria, el cual se trata de aplicar en la
agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L. Como Ila venta de productos
agroveterianarios no son muy difundidos en nuestra regién por el precio y lo
delicado de su procesamiento muchos agricultores especialmente los empiricos
no priorizan estos productos y prefieren trabajar artesanalmente con lo cual
reducen su produccion y sus ganancias en sus respectivas siembras y crianzas
desarrolladas. Para fomentar la tecnologia y mayor productividad de los terrenos
de cultivo en las chacras y crianza debemos fomentar las implicancias que tienen
los productos agroveterinarias de calidad y actualizados en su desarrollo y
produccion. Porque es importante aprovechar los insumos quimicos existente
gue mejoraran la productividad agricola, fauna, flora y acuicola, de tal forma que

los productores artesanales en especial obtengan mayores ganancias.

1.2. Formulacion del problema.
1.2.1. Problema general

¢ De qué manera la gestion de recursos humanos se relaciona con
la productividad laboral en los empleados de la empresa
agroveterinaria ESTHEPHY, del distrito de Calleria, departamento
de Ucayali, 2021 — 20227

Problemas especificos

¢,Coémo el conocimiento del trabajo se relaciona con la

productividad laboral en los empleados de Ila empresa



agroveterinaria ESTHEPHY, del distrito de Calleria, departamento
de Ucayali, 2021 — 20227

¢, Como la motivacién se relaciona con la productividad laboral en
los empleados de la empresa agroveterinaria ESTHEPHY, del
distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 - 2022?

¢, Como el desarrollo del equipo se relaciona con la productividad
laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY, del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021
- 20227

1.3. Formulacién de objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar si la gestion de recursos humanos se relaciona con la
productividad laboral en los empleados de la empresa
agroveterinaria ESTHEPHY, del distrito de Calleria, departamento
de Ucayali, 2021 - 2022

Objetivos especificos

Determinar si el conocimiento del trabajo se relaciona con la
productividad laboral en los empleados de Ila empresa
agroveterinaria ESTHEPHY, del distrito de Calleria, departamento
de Ucayali, 2021 - 2022

Determinar si la motivacion se relaciona con la productividad
laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY, del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021
- 2022

Determinar si el desarrollo del equipo se relaciona con la
productividad laboral en los empleados de Ila empresa
agroveterinaria ESTHEPHY, del distrito de Calleria, departamento
de Ucayali, 2021 - 2022



1.4.

1.5.

Justificacién de la investigacion.

El presente proyecto de investigacion se justificd tedricamente
porque nos permitira aumentar la teoria conceptual y procedimental
existente de las variables de estudio que son: gestion de recursos humanos
y productividad laboral, el cual también servird en el futuro como un
antecedente mas sobre este tipo de investigaciones que es muy importante

e imprescindible en el funcionamiento de una empresa.

El presente proyecto de investigacion se justificd socialmente porque
las variables de estudio gestion de recursos humanos y productibilidad
laboral son variables que estan relacionados positivamente en nuestro
contexto social laboral que nos desarrollamos y los cuales interactdan en

nuestro entorno laboral en el distrito de Calleria y region Ucayali en general.

El presente proyecto de investigacion se justific6 metédicamente o
metodoldgicamente porque se utilizara el método deductivo, es decir se
trabajé de lo general a lo especifico, por consiguiente, se obtuvieron
conclusiones generales yendo a preguntar e informarse en la empresa
agroveterinaria ESTHEPHY vy luego la informacion obtenida se contrasto

con cada uno de los empleados que laboran ahi.

El presente proyecto de investigacion se justifico en la practica porque
se busca mejorar la gestion de recursos humanos en la empresa
agroveterinaria ESTHEPHY y por consiguiente aumentar la productividad

laboral en la empresa.

Delimitacion del estudio

La presente investigacion se delimito espacialmente porque se
realizard en la empresa agroveterinaria ESTHEPHY, cito en el Jr. Ucayali
N° 222, del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 — 2022.



1.6.

La presente investigacion se delimito temporalmente porque se
realizara los meses de: noviembre, diciembre del 2021 y enero y febrero
del 2022.

Las delimitaciones tedricas del presente trabajo de investigacion se
justificaron teéricamente por que la variable de estudio gestién de recursos
humanos con sus dimensiones de estudio: conocimiento del trabajo,
motivacién, desarrollo del equipo y la variable productividad laboral con sus
dimensiones: capacitaciones logro de objetivos y eficiencia y eficacia,

aumentaron en su teoria conceptual.

Viabilidad del estudio.

En la viabilidad técnica del presente proyecto de investigacion fue
factible por la disposicion de los recursos teoricos, financieros, humanos
confiables y materiales necesarios para su ejecucién, también
técnicamente se conté con instrumentos, herramientas, métodos,

procedimientos y asesoria de expertos tanto internos como externos.

La viabilidad ambiental del presente trabajo de investigacion por
tratarse de un proyecto de investigacion correlacional y netamente
académico no genero impacto ambiental negativo en ninguno de los

componentes del ecosistema de nuestra region.

La evaluacion financiera del presente trabajo de investigacion,
estuvo financiado integramente por los bachilleres: Reyna Magaly

Figueredo Barbaran y Rene Rios Ramirez,

En la evaluacién social del presente trabajo de investigacion se
logré construir un equipo de trabajo debidamente implementado a nivel
tedrico, practico y metodoldgico. Donde todos los entes comprometidos
colaboraron en la investigacion coadyuvaron sus conocimientos
especificos en su materia, especificamente el gerente, los empleados y

los clientes, la empresa agroveterinaria ESTHEPHY.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema.
2.1.1. Antecedente internacional

Navarro, (2011). La gestion de recursos humanos y el desemperio laboral.
(Tesis de postdoctorado), Universidad de Valencia. Espafa. El presente estudio

de acuerdo con los objetivos planteados llego a las siguientes conclusiones:

1. Las practicas de RRHH orientadas al compromiso y basadas en la
aproximacion “soft” se relacionan positivamente con el desempefio de los
empleados a través de las percepciones y expectativas de los empleados. Estas
practicas analizadas desde una vision universalista muestran ser positivas para
la consecucién de los objetivos estratégicos de la empresa, siempre y cuando
estén fuertemente implantadas y sean visibles para los empleados, aun cuando
sean informadas por los Capitulo VI: Discusion 283 empleados o por los

directivos de recursos humanos de la organizacion.

2. Las practicas de RRHH orientadas al compromiso se relacionan
positivamente con el apoyo organizacional y la autonomia favoreciendo la
percepcion de los empleados de que la organizacion cuida de su bienestar y que
les proporciona margen de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo que
redunda en mayor satisfaccion y desempefio. El apoyo organizacional muestra
su potencial para aumentar la satisfaccion por su caracter discrecional y de

reconocimiento.



3. Tanto el contrato psicologico (cumplimiento de las promesas realizadas
por la organizacion) como la reciprocidad del contrato psicolégico y normativo se
ven favorecidos por las practicas de RRHH orientadas al compromiso en el
desempefo. Sin embargo, la reciprocidad del contrato normativo no favorece el
desempefio organizacional, por ello, es necesario el desarrollo de contratos
idiosincraticos a todos los niveles de la organizacion para satisfacer las
necesidades individuales de los empleados, evitar la inequidad y mejorar asi su
rendimiento. El cumplimiento contrato psicolégico y su reciprocidad, si que
muestra una mayor satisfaccion y desempefio, ello avala la necesidad de

desarrollar contratos idiosincraticos.

4. Las perspectivas de empleo futuro se ha analizado como indicador de
una politica de recursos humanos en base a un plan estratégico de la
organizacion. Sin embargo, los resultados no Capitulo VI: Discusion 284
muestran relacion con las practicas de recursos humanos, lo que contravendria
la tesis del alineamiento del sistema de recursos humanos con la politica
empresarial. Hay que tener en cuenta el modo en el que se ha medido esta
variable que, si no hay un plan estratégico anteriormente definido en la
organizacion, podria estar ofreciendo una vision sesgada respecto al sistema de

recursos humanos.

5. Los resultados de esta tesis proporcionan evidencia teorica a la
investigacién multinivel (constructos emergentes y modelos homélogos) y son
una muestra de coémo el todo es mas que la suma de las partes, proporcionando
en algunos casos, resultados diferentes para las mismas variables en diferentes
niveles tedricos. Ademas, proporcionan una vision general del funcionamiento
de la organizacion, teniendo en cuenta sus constricciones, desde la existencia
de una serie practicas de RRHH orientadas al compromiso y cOmo se relacionan

con el desempefio organizacional.

6. Por ultimo, los resultados de la presente tesis aportan evidencia empirica
a algunas de las relaciones propuestas por el modelo integrador del
funcionamiento de la organizacién de Ostroff y Bowen (2000). Este modelo global
abre nuevas vias para la investigacion a nivel global de la organizacién, ya que

ha mostrado su valor heuristico.



Sierra. (2011). Gestion de recursos humanos y retencion del capital
humano estratégico: andlisis de su impacto en los resultados de empresas
innovadoras espafolas. (Tesis de postgrado). Universidad de Valladolid.
Espafa. En la presente investigacion de acuerdo a los objetivos planteados se

llegé a las siguientes conclusiones.

Efecto de las practicas de recursos humanos propuestas sobre la
retencion del capital humano vinculado a los empleados estratégicos de la
organizacion. La revision de la investigacién en retencién nos ha permitido
constatar el amplio abanico de posibilidades que tienen las organizaciones para
tratar de retener a sus empleados, en general, y cuales son aplicables a los
empleados estratégicos, en particular. En concreto, seleccionamos ocho
practicas que gozan de una elevada contrastacion empirica en el ambito de la
retencibn y que clasificamos en dos categorias, segun su naturaleza
transaccional o relacional. Esta distincidon responde a la nueva tendencia en la
conceptualizacién de la relacién de empleo (Hom, Tsui et al., 2009). Esta nueva
concepcion de la relacion de empleo apuesta por la incorporacion expresa de la
faceta relacional-social del empleado como complemento a la faceta puramente
transaccional. De este modo, se completa la relacion de empleo tradicional que,
generalmente, ha incluido practicas como la retribucion, el disefio del puesto, la

formacion u otras practicas de corte transaccional.

Retencién del capital humano y variables intermedias de resultado
organizativo como mecanismos por los que las practicas de recursos humanos
contribuyen a mejorar el resultado empresarial. La literatura de gestion de
recursos humanos sefiala, expresamente, la necesidad de investigar los
procesos intermedios por los que la gestion de recursos humanos influye en el
resultado empresarial (Boselie et al., 2005; Takeuchi et al., 2009). Por ello, en
este trabajo hemos propuesto dos etapas intermedias en el efecto de las
practicas de recursos humanos sobre el resultado empresarial: una primera
etapa considera el papel intermediario de la retencion de capital humano de la
organizacion vy, la segunda etapa, subsecuente a la anterior, considera la
importancia de dos variables que se comportan como antecedentes del resultado
organizativo: la capacidad de innovacion y los resultados de las personas. La

Figura 5.1. Representa la secuencia causal propuesta en este trabajo y, si en el
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apartado anterior hemos expuesto las principales conclusiones del andlisis del
impacto de las préacticas de recursos humanos sobre el capital humano de la
organizacion, en este apartado nos detenemos en extraer las conclusiones del
Capitulo 5, 328 andlisis del impacto de la retencién del capital humano sobre

diversos resultados de la organizacion.

Alvarez; Freire; Gutiérrez. (2017). Capacitacién y su impacto en la
productividad laboral de las empresas chilenas. (Tesis de pregrado). Universidad
de Concepcidn. Chile. En la presente investigacion de acuerdo a los objetivos
planteados llegé a las siguientes conclusiones.

Como se ha observado en la seccién previa, la capacitacién no tendria un
efecto significativo sobre la productividad laboral de las empresas chilenas, lo
gue representaria una discordancia con gran parte de la literatura revisada
previamente, donde se esperaba que la capacitacion tuviese un efecto positivo
y significativo en la productividad laboral. Con el fin de justificar los resultados
encontrados, se descubren diversos estudios que respaldan esta conclusién, y
al parecer es un fenbmeno comun entre los paises latinoamericanos. Méndez
(2003), hace referencia a la mala ejecucion de la capacitacion, describiendo los
pasos necesarios para aplicarla correctamente; identificando necesidades,
teniendo una correcta planificacion y logistica de la misma, funcionarios
escogidos adecuadamente, compromiso de la jefatura y el funcionario, calidad

del tutor y finalmente se torna necesario realizar una evaluacion de desempenio.

Por otra parte, para un estudio realizado en Peru, si bien se manifiesta
gue la capacitacion tiene un impacto positivo en la productividad laboral de la
empresa, ésta estaria perdiendo efectividad producto del alto nivel de rotacién
laboral que se produce en el pais, dado que los empleados se capacitan y luego
se trasladan a otra empresa, efecto de los cambios de la reforma laboral
(Chacaltana & Garcia, 2001), reformas que han sido aplicadas en diversos
paises de Latinoamérica, entre ellos Chile. Un estudio realizado en el caribe por
Inter-American Development Bank Mediante un modelo reducido, se modela la
productividad en funcién de la innovacién y la capacitacion, donde se concluye
gue la capacitacién no tiene un efecto significativo sobre la productividad, por

tanto, pudiendo no ser tan eficiente como en otras regiones (Mohan, strobl &
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Watson, 2017). Sin embargo, explican que estos resultados deben tomarse con
cautela, ya que no tienen en cuenta el sesgo de seleccion y enddgeno. Al igual
gque el presente estudio y quedando como interrogante para futuras

investigaciones.

2.1.2. Antecedente nacional

Enriquez. (2017). Gestién de Recursos Humanos y la Productividad de los
Trabajadores en la Municipalidad Distrital de Anco Huallo - Apurimac- 2017.
(Tesis de pregrado). Universidad Cesar Vallejo. Lima. En la presente
investigaciéon de acuerdo a los objetivos planteados llegé a las siguientes

conclusiones.

Primero. - La tabla N° 8 nos induce a la conclusion de que Existe un nivel
casi bueno de Gestidon de Recursos Humanos en la Municipalidad Distrital Anco
Huallo - Apurimac, esto porque los resultados hallados muestran que 50,0% de
los trabajadores opto por responder casi siempre, el 36,7% adujo siempre y el

13,3% marco la alternativa de casi nunca.

Segundo. - Se lleg6 a la conclusion de existe una alta productividad de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital Anco Huallo —Apurimac, esto porque la
tabla N° 13 muestra que el 43,3% de los trabajadores encuestados opto por la
alternativa de siempre, el 30,0% adujo casi siempre, otro 23,3% marco la
alternativa de casi nunca y solo el 3,3% de los mismos encuestados indico

nunca.

Tercero. - De la tabla N° 14 se concluye que existe una relacion alta y
significativa entre la Gestion Recursos Humanos y la productividad de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital Anco Huallo —Apurimac, esto porque
mediante la prueba estadistica de correlacion Tau b de Kendall se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0,827 (alta correlacion), ademas que (alfa): a = 5%
(0,05) es mayor al p-valor encontrado, 6ésea que 0,000 < 0.05 (demostrando ser

significativo).

Cuarto. - De la tabla N° 15 se concluye que existe una relacion alta y
significativa entre la Gestion de RRHH y la motivacion de los trabajadores en la
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Municipalidad Distrital Anco Huallo —Apurimac, esto porque mediante la prueba
estadistica de correlacion Tau b de Kendall se obtuvo un coeficiente de
correlacién de 0,794 (alta correlacion), ademas que (alfa): a = 5% (0,05) es

mayor al p-valor encontrado, 6sea que 0,000 < 0.05 (significativo). 90

Quinto. - De la tabla N° 16 se concluye que existe una relacion alta y
significativa entre la Gestién de RRHH y el clima institucional de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital Anco Huallo —Apurimac, esto porque mediante la
prueba estadistica de correlacion Tau b de Kendall se obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0,776 (alta correlacion), ademas que (alfa): a = 5% (0,05) es

mayor al p-valor encontrado, ésea que 0,000 < 0.05 (significativo).

Sexto. - De la tabla N° 17 se concluye que existe una relacion alta y
significativa entre la Gestion de RRHH y el estimulo de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital Ancohuayllo —Apurimac, esto porque mediante la prueba
estadistica de correlacion Tau b de Kendall se obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0,808 (alta correlacion), ademas que (alfa): a = 5% (0,05) es

mayor al p-valor encontrado, ésea que 0,000 < 0.05 (significativo).

Séptimo. - De la tabla N° 18 se concluye que existe una relacion alta y
significativa entre la Gestion de RRHH y las condiciones Optimas de trabajo de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital Ancohuayllo — Apurimac, esto
porque mediante la prueba estadistica de correlacion Tau b de Kendall se obtuvo
un coeficiente de correlacion de 0,807 (alta correlacién), ademas que (alfa): a =

5% (0,05) es mayor al p-valor encontrado, 6sea que 0,000 < 0.05 (significativo).

Salazar. (2013). Gestion de recursos humanos y su incidencia en el
desemperfio laboral de los trabajadores de las empresas de intermediacion
laboral de la ciudad de Cajamarca. (Tesis de pregrado) Universidad Nacional de
Cajamarca. Cajamarca. El presente estudio de acuerdo con los objetivos llego a

las siguientes conclusiones:

1. Algunas empresas de intermediacion laboral de la ciudad Cajamarca no
realizan la planificacion de recursos humanos, en su mayoria se realizan con el
objetivo de contar con el nUmero de personal necesario y con el personal idéneo

para brindar sus servicios a sus clientes.
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2. En algunas empresas de intermediacion laboral de la ciudad Cajamarca
se realiza el empleo de personal, pero no siempre se cumplen con la etapa de
seleccion de personal pues en la mayoria de casos las empresas no disponen
con el tiempo necesario para seguir estos procedimientos y los puestos a ocupar
no requieren que el personal a contratar cuente con habilidades y conocimientos

especificos.

3. Las empresas de intermediacién laboral de la ciudad de Cajamarca utiliza
diferentes modalidades para contratar a su personal considerando los costos
laborales que en estos se incurren con el fin de disminuir los costos laborales de
las empresas y brindar sus servicios a un costo competitivo, pero no observan la
influencia negativa de algunas modalidades de contratacion en la conducta del

personal.

4. Algunas empresas de intermediacion laboral de la ciudad de Cajamarca
no realizan capacitacion a su personal y las empresas que si capacitan a su
personal no lo realizan en todo su personal, en su mayoria brindan
capacitaciones a sus trabajadores administrativos 0 a personal que no es

destacado para prestar directamente los servicios.

5. En las empresas de intermediacion laboral de la ciudad de Cajamarca
la mayor parte de las remuneraciones de sus empleados estan en funcién a las
utilidades e ingresos que obtengan las empresas por el servicio que prestan,
adicionalmente se consideran las normas laborales del estado y que exista una

igualdad en las remuneraciones de los empleados.

6. Los seguros con los que cuentan la mayoria de las empresas de
intermediacion laboral de la ciudad de Cajamarca son el seguro de vida y de
salud. En algunas empresas no cuentan con el seguro por incapacidad o seguro

complementario de trabajo de riesgo.

7. Casi una tercera parte del nimero de empresas de intermediacion
laboral de la ciudad de Cajamarca no realiza una evaluacion de desempefio
laboral a sus trabajadores y las empresas que realizan la evaluacion de
desemperio laboral no lo realizan a la totalidad de sus trabajadores. Bachiller

Luis David Salazar Saenz 159 "Gestion de Recursos Humanos y su Incidencia
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en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de las Empresas de

intermediacion Laboral de la Ciudad de Cajamarca”

8. Los accidentes que se dan en las empresas de intermediacion laboral
de la ciudad de Cajamarca en mayor porcentaje se deben a acciones
subestandares como no respetar los procedimientos de trabajo, operar equipos
sin autorizacion o encontrarse bajo influencia de alcohol, no utilizar los equipos
de proteccion personal, y en menor porcentaje se deben a condiciones
subestandares como pisos resbaladizos y/o con manchas de aceite, equipos
defectuosos y condiciones eléctricas en mal estado.

9. ElI comportamiento de los trabajadores de las empresas de
intermediacion laboral de la ciudad de Cajamarca se ven afectadas por la faha
de administracién de factores que influyen en la motivacion, el clima laboral y la

mala utilizacion de modalidad de contratacion de personal.

Lorenzo. (2017). La Productividad Laboral y Competencia Laboral de los
servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional vy
Capacitacion Laboral del MTPE — Lima, 2017. (Tesis de pregrado). Universidad
Cesar Vallejo. Lima. En la presente investigacion se llegé a las siguientes

conclusiones de acuerdo a los objetivos trazados.

Primera. - En los servidores publicos de la Direccion General de
Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE, la productividad laboral
esta relacionada positiva y significativamente con la competencia laboral, esto
quiere decir que, a mayor competencia laboral obtenida por los servidores, tiende
a incrementarse la productividad laboral y viceversa. En ese sentido se ha

confirmado la hipotesis general planteada.

Segunda. - Analizando el cruce de variables entre la productividad laboral
y las dimensiones de la competencia laboral se ha identificado que la relaciéon
mas fuerte se produce entre la productividad laboral y la dimension del
conocimiento. Esto indica que para los servidores publicos de la Direccion
General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral del MTPE, el

conocimiento es muy importante para la productividad laboral y que a la vez un
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buen nivel de productividad laboral ayuda a adquirir mayor conocimiento entre

los servidores.

Tercera. - También se ha identificado relacion positiva significativa entre
la productividad laboral y los motivos. En ese sentido se considera mejorar el las
acciones de motivos de los servidores a fin de seguir mejorando el nivel de

productividad laboral de la direccién.

Cuarta. - Finalmente, se identific6 una relacion positiva elevada con un
alto nivel de significancia entre la productividad laboral y la habilidad de los
servidores publicos, por tanto, se considera implicar una mejora de su
productividad laboral en base a potenciar con sus habilidades, asimismo
trabajando en la mejora de la productividad laboral del trabajador ayudaria a que

el mismo se posicione mas proactivamente.

2.1.3. Antecedentes locales

Beraun; De la Cruz. (2022). Gestion de recursos humanos y calidad de
servicio en el area de negocios de la caja municipal de ahorro y crédito de
Maynas, agencia Pucallpa 2021. (Tesis de pregrado). Universidad Nacional de
Ucayali. Ucayali. En la presente investigacion se llegé a concluir lo siguiente de

acuerdo a los objetivos planteados, los cuales son:

1. Se tuvo una correlacion positiva alta de 0.890 y el valor del Sig.
(bilateral) fue de 0.001 menor de 0.05, por lo tanto, se aceptd la hip6tesis general,
es decir que la relacién entre la gestién de recursos humanos y la calidad de
servicio en el area de negocios de la Caja Maynas, Pucallpa 2020, es

significativa.

2. Se tuvo una correlacion positiva alta de 0.832 y el valor del Sig.
(bilateral) fue de 0.000 menor de 0.05, por lo tanto, se aceptd la hipétesis
especifica 1, es decir que la relacion entre la productividad y la calidad de servicio
en el area de negocios de la Caja Maynas, Pucallpa 2020, es significativa.

3. Se tuvo una correlacion positiva alta de 0.832 y el valor del Sig.
(bilateral) fue de 0.000 menor de 0.05, por lo tanto, se aceptd la hipotesis
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especifica 2, es decir que la relaciéon entre la motivaciéon y la calidad de servicio

en el area de negocios de la Caja Maynas, Pucallpa 2020, es significativa.

4. Se tuvo una correlacién positiva alta de 0.878 y el valor del Sig.
(bilateral) fue de 0.000 menor de 0.05, por lo tanto, se aceptd la hipotesis
especifica 3, es decir que la relacion entre la integracion y la calidad de servicio
en el &rea de negocios de la Caja Maynas, 42 Pucallpa 2020, es significativa. 5.
Se tuvo una correlacion positiva alta de 0.899 y el valor del Sig. (bilateral) fue de
0.002 menor de 0.05, por lo tanto, se acepté la hipétesis especifica 4, es decir
gue la relacion entre el cumplimiento de objetivo y la calidad de servicio area de

negocios de la Caja Maynas, Pucallpa 2020, es significativa.

Quispe; Tino; Gonzales. (2020). Gestién de recursos humanos y calidad
del servicio en la municipalidad distrital de Manantay - Ucayali, 2018. (Tesis de
pregrado). Universidad Nacional de Ucayali. Ucayali. En la presente
investigacion se llegd a emitir las siguientes conclusiones de acuerdo a los

objetivos planteados.

1. Existe relacion negativa muy baja (-0.092), y no significativa (0.413),
entre la gestion de recursos humanos y la calidad del servicio, en la
Municipalidad distrital de Manantay, 2018, lo que indica que las acciones de
satisfaccion del empleado, la mejora de las competencias, la excelencia en el
desemperio, y la mejora de la productividad, que desarrolla la Municipalidad, no
alcanza para el logro de relacion positiva y significativa con la calidad del servicio

que ofrece.

2. El nivel alcanzado de la variable gestion del talento humano, es: 9.88%
bajo, 46.91% intermedio, 43.21% alto, informacién proporcionada por los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Manantay, 2018, lo que manifiestan
los trabajadores, que no encuentran satisfaccion del todo en su trabajo, que no
hay mejora de las competencias, esta lejos el desempefio de constituirse como
excelente, no mejora la productividad, por ello la municipalidad no logra niveles

mas altos de gestidn de recursos humanos.
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3. El nivel alcanzado de la variable calidad del servicio, es: 13.58% bajo,
56.79% intermedio, 29.63% alto, informacion proporcionada por los usuarios de
la Municipalidad distrital de Manantay, 2018, manifiestan los usuarios, que los
aspectos tangibles de la 58 municipalidad no ofrecen las condiciones adecuadas,
gue el personal muestra comportamientos y apariencias que deja mucho que
desear, el servicio que ofrecen no muestra confiablidad, lo peor del todo no
empatizan con los usuarios, por estos motivos no pueden lograr niveles mas

altos de calidad del servicio.

4. Existe relacion negativa muy baja (-0.029), y no significativa (0.799),
entre la satisfacciéon del empleado y calidad del servicio, en la Municipalidad
distrital de Manantay, 2018, manifiestan los trabajadores que las condiciones de
seguridad, las condiciones higiénicas, las condiciones estéticas, ergonémicas y
de bienestar, que posee la municipalidad no alcanzan al logro de una relacién
positiva y significativa entre la satisfaccion del empleado con la calidad del

servicio.

5. Existe relacion negativa muy baja (-0.055), y no significativa (0.623),
entre la mejora de las competencias y calidad del servicio, en la Municipalidad
distrital de Manantay, 2018, manifiestan los trabajadores que las habilidades que
poseen, la capacitacion que reciben, y la autoestima que pregonan, no es
suficiente para lograr una relacién positiva entre la mejora de las competencias

y calidad del servicio.

6. Existe relacion negativa muy baja (-0.096), y no significativa (0.396),
entre la excelencia en el desempefio y la calidad del servicio, en la Municipalidad
distrital de Manantay, 2018, manifiestan los trabajadores que los resultados del
rendimiento laboral no guarda 59 relacién con la productividad, no practican las
habilidades organizativas, el liderazgo es débil, y no constituyen equipos de
trabajo, por ello no pueden lograr una relacion positiva alta y significativa entre

la excelencia en el desempefio y la calidad del servicio.

7. Existe relacion negativa muy baja (-0.135), y no significativa (0.230),
entre la mejora de la productividad y la calidad del servicio, en la Municipalidad
distrital de Manantay, 2018, manifiestan los trabajadores, que la educacién

bésica que poseen, la alimentacion que reciben, el gasto social por el trabajo que
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realizan, y el mantenimiento para mejorar las habilidades de la mano de obra, no
es suficiente para alcanzar una relacion positiva y significativa, entre la mejora

de la productividad y la calidad del servicio.

2.2. Bases teoricas.
Gestion de recursos humanos (Variable 1)

Gomez, Balkin y Cardy (2016) afirman que “la gestion de recursos
humanos esta a cargo de los directivos y son los responsables de la ejecucion
correctay a tiempo de las tareas que fomentan el éxito de la empresa. Asi mismo
todos los trabajadores (incluyendo a los directivos), pueden englobarse en

personal de linea o personal administrativo” (p. 3).

Segun Aduna, Garcia y Chavez, (2017) menciona que la gestion de
recursos humanos tiene por finalidad implementar la seleccion de empleados de
gran calidad, capacitarlos constantemente, organizar adecuadamente su
actividad y mantenerlos en sus labores por especialidad, buscando la flexibilidad

financiera, funcional y numérica.
Objetivos de la Gestion de los Recursos Humanos

Segun los autores Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) mencionan tres
objetivos importantes en la gestion de los recursos humanos. Primer objetivo es
Orientacion administrativa y el control con respecto al departamento de personal,
segundo objetivo enfocado en las relaciones laborales y el tercer objetivo

enfocado en planes y estrategias.

El area de Recursos Humanos es un area interdisciplinaria: comprende
conceptos de psicologia industrial y organizacional, sociologia organizacional,
ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria de seguridad, medicina del

trabajo, ingenieria de sistemas, informatica, etcétera.” (Chiavenato, 2011, p. 97)
Determinacion del estilo de administracion

a) Sistema autoritario ¢ coercitivo. Segun Chiavenato (2007), "es un sistema
administrativo autocratico y fuerte, centralizado, coercitivo, arbitrario y que

controla rigidamente todo lo que ocurre dentro de la empresa. Es el sistema
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b)

d)

mas duro y cerrado". Consiste en un ambiente de desconfianza hacia los
subordinados, en el que hay poca comunicacion y se hace énfasis en
recompensas o castigos ocasionales. Las decisiones estan centralizadas en
la capula de la organizacion.

Sistema autoritario - benevolente. Segun Chiavenato (2007), "es un
sistema administrativo autoritario, sin embargo, menos duro y cerrado que el
sistema autoritario coercitivo, mas condescendiente y menos rigido".
Consiste en un clima de confianza condescendiente (tipica del amo hacia el
esclavo) en el que hay poca comunicacién, castigos potenciales, poca
interaccion humana y algunas decisiones estan centralizadas, y se basan en

prescripciones y rutinas.

Sistema consultivo. Segun Chiavenato (2007), "es un sistema
administrativo que se inclina mas hacia el lado participativo que hacia el lado
autocratico e impositivo. Representa una gradual disminucion de la
arbitrariedad organizacional". Consiste en un ambiente en el que hay mas
confianza, aunque todavia no es total. Existen algunas recompensas, hay
interaccibn humana moderada, pequefia vinculacion individual y una
apertura relativa de directrices, y permite que se tomen ciertas decisiones en

la base de la organizacion.

Sistema participativo de grupo. Consiste en un ambiente de completa
confianza en el que los subordinados se sienten libres para actuar en
equipos, y en el que las actitudes son positivas y las ideas constructivas; hay
participacién y vinculacién grupa~ de manera que las personas sientan

responsabilidad en todos los niveles de la organizacion.

Dimensiones de la variable 1 gestion de recursos humanos
2.2.1.1. Conocimiento del trabajo (dimension )

De acuerdo a Wiig (2000), es la sistematica y explicita administracion
de actividades relacionadas con el conocimiento, practicas, programas y

politicas en una empresa. Por su parte, Allee (2003) facilita y apoya los
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procesos de creacién, sostenimiento, difusion y renovacion del
conocimiento de una organizacion para generar rigueza, crear valor e

improvisar desarrollo.
Indicadores de ladimension 1
2.2.1.1.1. Competencias laborales

Es la habilidad para desempefar un conjunto de actividades de
manera competente. Sin embargo, hoy dia es cada vez mas comudn
encontrar las descripciones de puestos, o los requerimientos de nuestros
superiores en términos de competencia. (Instituto Técnico de Capacitacion
y Productividad [INTECAP], 2003, p.25)

2.2.1.1.2. Capacidades laborales

Sagi (2004) citado por (Nieves, 2018), sostuvo que era el conjunto
de conocimiento, habilidades y actitudes que, aplicados en el desempefio
de una determinada responsabilidad o aportacion profesional, aseguraban
su buen logro (pag. 86).

2.2.1.1.3. Conocimientos laborales

Sagi (2004) Los conocimientos técnicos son fundamentales para
desempefar un puesto de trabajo, pero lo son, de igual manera, las
habilidades profesionales y las habilidades sociales de cualquier empleado.
Ambas son relevantes para crear un buen clima de trabajo que aumente la

productividad de sus trabajadores.
2.2.1.2. Motivacion (dimension II)

Chiavenato, (2015) define que la motivacion es un proceso
psicoldgico basico. Junto con la percepcion, actitudes, la personalidad vy el
aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para comprender el
comportamiento humano. Interactla con otros procesos mediadores y con

el entorno.

20



Indicadores de ladimensién 2
2.2.1.2.1. Beneficios

Chiavenato (2004, p. 287), “los beneficios tratan de atender las
necesidades individuales de las personas, proporcionandoles una vida

familiar y laboral mas tranquila y productiva”
2.2.1.2.2. Incentivos

Gorbaneff (2009) La recompensa total, que abarca los aspectos
financieros y no financieros, condicionada a la medicion del resultado de un

trabajo o a la observancia de ciertas normas de conducta.
2.2.1.2.3. Reconocimiento de los logros

Real Academia Espafiola (RAE, 2012), define el término como “La
accion de distinguir a una cosa, una persona o0 una institucion entre las
demas como consecuencia de sus caracteristicas. También sirve para
expresar la gratitud que se experimenta como consecuencia de algun favor
o beneficio”. Por lo tanto, el Reconocimiento puede entenderse como la
accion de distinguir a una persona o varias personas; éste se logra a partir
del andlisis de las caracteristicas propias de la persona. Cuando se
reconoce, se concreta la individualizacion o la identificacion. Asimismo,
reconocimiento también puede ser la distincion que expresa una felicitacion

0 un agradecimiento.
2.2.1.2.4. Clima laboral

Alvarez (1992) enfatiza en la idea del ambiente y de como éste, sea
favorable o no, para los miembros de la organizacién, terminara
repercutiendo en la definicion del concepto de clima y, por extension,
impulsando en mayor o menor medida el sentido de pertenencia y la

satisfaccion laboral.
2.2.1.3. Desarrollo del equipo (dimensién Il)

Stoner (1996) define al equipo como personas que interrelacionan

con el propésito de lograr un objetivo comun. Koontz & Weihrich (1998)

21



conceptualizan al equipo como un numero reducido de personas con
destrezas que se complementan entre si comprometidas con un mismo
objetivo, una serie de metas de desempefio y un método de trabajo del cual

son solidariamente responsables.

Otra definicién de equipo estable la presenta como un conjunto
reducido de personas que muestran permanencia con otras, que se
comunican de manera abierta, con alto nivel de organizacion, flexibilidad
que les permite trabajar de manera coordinada, con funciones definidas,
ahora bien, un equipo es un grupo de empleados organizados, que trabajan

juntas para lograr una meta (Reza, 2013).
Indicadores de la dimensién 3
2.2.1.3.1. Planes de formacion

Es un documento elaborado por la direccion de la empresa con la
finalidad de asegurar la formaciébn de su personal por un periodo
determinado. El Plan se inscribe, pues, dentro de la estrategia de la
empresa y debe incluir: El publico a quien va dirigido, las acciones
formativas necesarias, el presupuesto, los resultados esperados y como se
evaluara el grado de consecucion de los resultados tras su aplicacion (Solé
y Mirabet, 1997, p. 33).

2.2.1.3.2. Definicion de estrategias

Morrisey (1993) define la estrategia como la direccion en la que una
empresa necesita avanzar para cumplir con su misién. Esta definicion ve la
estrategia como un proceso en esencia intuitivo. El como llegar ahi se da a

través de la planeacién a largo plazo y la planeacion tactica.
2.2.1.3.3. Cumplimiento de metas

Locke (1968) define una meta como aquello que una persona se
esfuerza por conseguir. Las metas son importantes para el ser humano ya
que motivan y guian sus actos. Asi, segun la teoria de Locke, la intencion

de alcanzar metas es una fuente basica de motivacion para el ser humano.

2.2.1.3.4. Reuniones
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OMT (2014), es un término general que se refiere al encuentro de un
namero de personas en un lugar, con el objetivo de organizar o llevar a
cabo una actividad concreta. El término “reunion” y su descripcion recién
sefialada se aplicaban a un encuentro de 10 o mas participantes por un

minimo de cuatro horas en un espacio contratado.
2.2.1.3.5. Responsabilidades especificas

Locke (1968) Es la cualidad que tiene aquel individuo que cumple
sus obligaciones o promesas y asume las consecuencias de sus actos,
cuando los realiza de manera consciente e intencionada. Es una virtud que
suele ser considerada como uno de los principios humanos mas
significativos, que puede encontrarse practicamente en cualquier ambito,

ya sea familiar, politico, juridico, entre otros.

2.2.2. Productividad laboral (Variable II)

Para Alva y Juérez (2014), la productividad es un indicador que refleja,
gue tan bien se estan usando los recursos de una economia en la produccién de
bienes y servicios; traducida en una relacion entre recursos utilizados y
productos obtenidos, denotando ademas la eficiencia con la cual los recursos
humanos, capital, conocimientos, energia, etc. son usados para producir bienes

y servicios en el mercado.

La productividad se refiere a un criterio de indole cuantitativo, que
pretende medir la eficiencia, el uso de un determinado recurso, tal como las
horas de operacion de una maquina, la cantidad de energia o la mano de obra
gue son requeridas para la realizacion de una determinada tarea o trabajo
(Neyra, 2009). Para este autor el mejor reflejo de una alta o baja productividad
se puede apreciar en la capacidad que tiene un trabajador y/o maquina para
producir mejor y mas rapido un determinado producto o servicio, utilizando los

recursos minimos necesarios.

Segun el Manual de Sistema de Gestion para la Productividad Laboral
(2012), la productividad es el resultado de un sistema inteligente que permite a

las personas en un centro de trabajo, optimizar la aportacién de todos los
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recursos materiales, financieros y tecnolégicos que concurren en la empresa,
para producir bienes y/o servicios con el fin de promover la competitividad de la
economia nacional, mejorar la sustentabilidad de la empresa, asi como preservar
y ampliar el empleo y la planta productiva nacional e incrementar los ingresos de
los trabajadores. De acuerdo con esta definicion la productividad depende tanto
de las facilidades que pueda brindar la organizacién, asi como el apoyo que

perciban los trabajadores.

Otra definicion de productividad, es la que nos indica que, es una medida
de qué tan eficientemente utilizamos nuestro trabajo y nuestro capital para
producir valor econémico. Una alta productividad implica que se logra producir
mucho valor econémico con poco trabajo o poco capital. Un aumento en

productividad implica que se puede producir mas con lo mismo. (Galindo, 2015).
Beneficios de la Productividad.

Bain (2003), indica que la importancia radica en que es un instrumento
comparativo para gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales,
economistas y politicos; pues compara la produccion en diferentes niveles del

sistema econdmico con los recursos consumidos.

Por otro lado, se reconoce que los cambios de la productividad tienen una
gran influencia en numerosos fenbmenos sociales y econémicos, tales como el
rapido crecimiento econdmico, el aumento de los niveles de vida, las mejoras de
la balanza de pagos de la nacion, el control de la inflacion e incluso el volumen

y la calidad de las actividades recreativas.

El Unico camino para que un negocio pueda crecer y aumentar su
rentabilidad o sus utilidades es aumentar su productividad. El instrumento
fundamental que origina una mayor productividad es la utilizacion de métodos,

el estudio de tiempos y un sistema de pago de salarios.
Medicion de la Productividad.

Gaither y Frazier (2000), definieron productividad como la cantidad de
productos y servicios realizados con los recursos utilizados y propusieron la

siguiente medida.
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Cantidad de productos o servicios realizados
Productividad = —---mmemmmmm o
Cantidad de recursos utilizados

Factores que influyen en la productividad.

Schroeder (2002), indica que los factores que influyen en la productividad
fundamentalmente son; la inversion de capital, la investigacion y desarrollo, la

tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales.

Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores determinantes
primarios en la productividad en las organizaciones; el entorno, las
caracteristicas de la organizacion, las caracteristicas del trabajo, las aptitudes y

actitudes de los individuos.
Dimensiones de la variable 2 productividad laboral
2.2.2.1. Capacitaciones (dimension |)

La capacitacion es el proceso de ensefianza—aprendizaje que se
inicia con un diagnostico de las necesidades de capacitacion, establece
un programa y se apoya en diferentes métodos que se utilizan para
fomentar en los empleados nuevos y actuales las habilidades que
necesitan para ejecutar las labores en forma adecuada. (Dessler, 2001,

pag. 89)
Indicadores de la dimension 1
2.2.2.1.1. Capacitacion promocional

Chiavenato (2002) menciona que la capacitacion promocional es
un medio que desarrolla las capacidades de las personas para que sean
mas productivas, creativas e innovadoras, y puedan contribuir

eficazmente a los objetivos organizacionales. (p.58)
2.2.2.1.2. Capacitaciones dentro de la empresa

Louart (1994), con otras palabras, pero siempre haciendo énfasis
en los procesos de capacitacion, sefala que “un sistema de formacion es

necesariamente complejo. Tiene que conciliar objetivos generales,
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necesidades propias de cada departamento y demandas individuales”.
(pag. 163).

2.2.2.1.3. Capacitaciones fuera de la empresa

Mondy y Noe (2005) sefalan que es, “una funcién importante de la
administracion de recursos humanos, que consiste no solo en
capacitacion y desarrollo, sino también en actividades de planeacion y
desarrollo de carreras individuales y evaluacidén del desempefo”. (pag.
202).

2.2.2.2. Logro de objetivos (dimension 1)

Es la aspiracién, el propdsito, el resultado a alcanzar, el para qué
se desarrolla la investigacion, que presupone el objeto transformado, la

situacion propia del problema superado. (Alvarez, 1997)
Indicadores de la dimensién 2
2.2.2.2.1. Mayor rentabilidad

Es una nocién que se emplea en toda actividad econémica en la
gue se movilizan medios materiales, humanos y/o financieros con el fin de

alcanzar ciertos objetivos. (Ccaccya, 2015)
2.2.2.2.2. Mayor productividad

Robbins y Judge (2013), consideran que la productividad es el nivel
de andlisis mas elevado en el comportamiento organizacional. Una
empresa es productiva si logra sus metas al transformar insumos en
productos, al menor costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de
eficacia como de eficiencia. Una compafiia de negocios es eficaz cuando
alcanza sus metas de ventas o de participacion de mercado, pero su

productividad también depende de lograr esas metas de manera eficiente.
2.2.2.3. Eficiencia y eficacia (dimension 1)

Fleitman (2008) Explica que son comparaciones de lo que se forma
con los objetivos previamente establecidos, es decir, mide si los objetivos
y metas se cumplen. Ya sean estos a corto o a largo plazo.
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Algunos indicadores de eficacia se describen a continuacion

e Comparacion de lo realizado con el objetivo previamente
establecido dentro de la organizacion y en el puesto que se
desenvuelve cada colaborador.

e Se determina si, de acuerdo con lo planeado, los objetivos y metas
han sido llevados a buenos términos, para el crecimiento de la
organizacion y del puesto.

e Se verifica la parte del proceso que sirve para medir la eficacia en
las diferentes areas que cada uno de los colaboradores ocupa
dentro de la organizaciobn en cuestibn a sus destrezas y
habilidades.

La eficacia es la relacién de la magnitud entre las metas y objetivos
previstos en los programas y presupuestos, que se tienen para alcanzar

las metas establecidas.

Chiavenato (2004), se refiere a los recursos empleados y los
resultados obtenidos. Asimismo, representa una capacidad o cualidad
importante de las empresas u organizaciones, cuyo proposito siempre es
alcanzar sus metas; aunque impliquen situaciones complejas y muy

competitivas.
Indicadores de la dimension 3
2.2.2.3.1. Entregas inmediatas

Fleitman (2008) Consiste en la entrega en mano de paquetes o
documentos en un tiempo inferior a dos horas. Esta modalidad ha sido
aplicada a las tiendas virtuales para agilizar el proceso de entrega del
producto comprado a los clientes y que éstos puedan disponer de sus

pedidos a la mayor brevedad.
2.2.2.3.2. Atencion personalizada

Mondy y Noe (2005) Es la atencion que implica un trato directo o
personal entre un determinado trabajador y un determinado cliente, y que

toma en cuenta las necesidades, gustos y preferencias de éste ultimo.
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2.2.2.3.3. Calidad del producto

Chiavenato (2004). Es la percepcion que el cliente tiene del mismo.
Es una fijacion mental del consumidor que asume conformidad con un
producto o servicio determinado, que solo permanece hasta el punto de
necesitar nuevas especificaciones. La calidad es un conjunto de
propiedades inherentes a un objeto que le confieren capacidad para

satisfacer necesidades implicitas o explicitas.
2.2.3.3.4. Productos en buen estado

Stanton, Etzel y Walker (2017) el producto es un conjunto de
atributos tangibles e intangibles que abarcan empaque, color, precio,
calidad y marca, mas los servicios y la reputacion del vendedor; el

producto puede ser un bien, un servicio, un lugar, una persona o una idea.

2.3. Definicion de términos basicos.

1.

2.

Entregas inmediatas. - Fleitman (2008) Consiste en la entrega en mano
de paquetes o documentos en un tiempo inferior a dos horas. Esta
modalidad ha sido aplicada a las tiendas virtuales para agilizar el proceso
de entrega del producto comprado a los clientes y que éstos puedan

disponer de sus pedidos a la mayor brevedad.

Atencién personalizada. - Mondy y Noe (2005) Es la atencion que
implica un trato directo o personal entre un determinado trabajador y un
determinado cliente, y que toma en cuenta las necesidades, gustos y
preferencias de este ultimo.

Calidad del producto. - Chiavenato (2004). Es la percepcion que el
cliente tiene del mismo. Es una fijacion mental del consumidor que asume
conformidad con un producto o servicio determinado, que solo permanece
hasta el punto de necesitar nuevas especificaciones. La calidad es un
conjunto de propiedades inherentes a un objeto que le confieren

capacidad para satisfacer necesidades implicitas o explicitas.
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Productos en buen estado. - Stanton, Etzel y Walker (2017) el producto
es un conjunto de atributos tangibles e intangibles que abarcan empaque,
color, precio, calidad y marca, mas los servicios y la reputacion del
vendedor; el producto puede ser un bien, un servicio, un lugar, una

persona o una idea.

Capacitacion promocional. - Chiavenato (2002) menciona que la
capacitacién promocional es un medio que desarrolla las capacidades de
las personas para que sean mas productivas, creativas e innovadoras, y

puedan contribuir eficazmente a los objetivos organizacionales. (p.58)

Capacitaciones dentro de la empresa. - Louart (1994), con otras
palabras, pero siempre haciendo énfasis en los procesos de capacitacion,
sefala que “un sistema de formaciéon es necesariamente complejo. Tiene
gque conciliar objetivos generales, necesidades propias de cada

departamento y demandas individuales”. (pag. 163).

Capacitaciones fuera de la empresa. - Mondy y Noe (2005) sefialan que
es, “una funcion importante de la administracion de recursos humanos,
gue consiste no solo en capacitacion y desarrollo, sino también en
actividades de planeacion y desarrollo de carreras individuales y

evaluacion del desempefio”. (pag. 202).

Mayor rentabilidad. - Es una nocion que se emplea en toda actividad
econdémica en la que se movilizan medios materiales, humanos y/o

financieros con el fin de alcanzar ciertos objetivos. (Ccaccya, 2015)

Mayor productividad. - Robbins y Judge (2013), consideran que la
productividad es el nivel de andlisis mas elevado en el comportamiento
organizacional. Una empresa es productiva si logra sus metas al
transformar insumos en productos, al menor costo. Por lo tanto, la
productividad requiere tanto de eficacia como de eficiencia. Una
compaiia de negocios es eficaz cuando alcanza sus metas de ventas o
de participaciéon de mercado, pero su productividad también depende de

lograr esas metas de manera eficiente

29



2.4,

10.Planes de formacién. - Es un documento elaborado por la direccion de

la empresa con la finalidad de asegurar la formacion de su personal por
un periodo determinado. El Plan se inscribe, pues, dentro de la estrategia
de la empresa y debe incluir: El pdblico a quien va dirigido, las acciones
formativas necesarias, el presupuesto, los resultados esperados y cOmo
se evaluarda el grado de consecucion de los resultados tras su aplicacion
(Solé y Mirabet, 1997, p. 33).

11.Reuniones. - OMT (2014), es un término general que se refiere al

encuentro de un numero de personas en un lugar, con el objetivo de
organizar o llevar a cabo una actividad concreta. El término “reunidn” y su
descripcion recién sefialada se aplicaban a un encuentro de 10 o mas

participantes por un minimo de cuatro horas en un espacio contratado.

12.Responsabilidades especificas. - Locke (1968) Es la cualidad que tiene

aquel individuo que cumple sus obligaciones o promesas y asume las
consecuencias de sus actos, cuando los realiza de manera consciente e
intencionada. Es una virtud que suele ser considerada como uno de los
principios humanos mas significativos, que puede encontrarse
practicamente en cualquier ambito, ya sea familiar, politico, juridico, entre

otros.

Formulacion de hipétesis.

2.4.1. Hipotesis general.

La gestién de recursos humanos se relaciona significativamente
con la produccion laboral en los empleados de la empresa
agroveterinaria  ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria,
departamento de Ucayali, 2021 — 2022

2.4.2. Hipotesis especificas.

El conocimiento del trabajo se relaciona significativamente con la

productividad laboral en los empleados de la empresa
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agroveterinaria  ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria,
departamento de Ucayali, 2021 — 2022

La motivacion se relaciona significativamente con la productividad
laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de
Ucayali, 2021 — 2022

El desarrollo en equipo se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados de la empresa
agroveterinaria  ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria,
departamento de Ucayali, 2021 — 2022.

2.5. Variables.
2.5.1. Definicion conceptual de la variable.
2.5.1.1. Gestién de recursos humanos

Segun Aduna, Garcia y Chavez, (2017) menciona que la
gestion de recursos humanos tiene por finalidad implementar la
seleccion de empleados de gran calidad, capacitarlos
constantemente, organizar adecuadamente su actividad vy
mantenerlos en sus labores por especialidad, buscando Ila

flexibilidad financiera, funcional y numérica.

2.5.1.2. Productividad laboral

Segun el Manual de Sistema de Gestion para la
Productividad Laboral (2012), la productividad es el resultado de un
sistema inteligente que permite a las personas en un centro de
trabajo, optimizar la aportacion de todos los recursos materiales,
financieros y tecnoldgicos que concurren en la empresa, para
producir bienes y/o servicios con el fin de promover la
competitividad de la economia nacional, mejorar la sustentabilidad

de la empresa, asi como preservar y ampliar el empleo y la planta
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2.5.2.

productiva nacional e incrementar los ingresos de los trabajadores.
De acuerdo con esta definicion la productividad depende tanto de
las facilidades que pueda brindar la organizacion, asi como el

apoyo que perciban los trabajadores.

Definicion operacional de la variable.
2.5.1. Gestién de recursos humanos

La gestion de recursos humanos es tiene la funciéon
de aplicar competencias y valores a los empleados de una
institucion publica o privada para llegar a los objetivos
trazados, por parte de sus representantes, gerente o

directivos.

2.5.2. Productividad laboral

La productividad laboral es el producto realizado,
acabado, terminado por los empleados de una empresa a
un menor costo y tiempo de venta o produccion, el cual

refleja mayor rentabilidad y ganancias a la institucion.
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2.5.2.

Operacionalizacién de la variable

a. Variable (I) Gestion de recursos humanos

Dimensiones Indicadores ltems Escala de
N° Contenido medicion
Competencias 01 |¢La empresa agroveteringria ESTHEPHY
laborales S.R.L. valora sus competencias I_abo_ral'es que
aplica en el desarrollo de su trabajo diario?
C : 02 | ¢Sus capacidades laborales son aceptadas con
- apacidades .
Conocimiento laborales agrado por su empleador en la empresa | Ordinal
del trabajo agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L?
03 | ;La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L.,
Conocimientos invierte en la potencializacion de sus
laborales conocimientos laborales y los convierte en | NUNCA
competencias? CAS
04 | ;La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L, le NUNCA
Beneficios otorga sus beneficios de acuerdo a lo que
estipula la ley? CASI
SIEMPRE
Incentivos 05 | ;La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L.,
le otorga incentivos al momento de llegar a sus | SIEMPRE
Motivacion objetivos trazados?
Reconocimiento de 06 | ;,La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L.,
los logros reconoce particularmente y publicamente sus
logros obtenidos en la institucion?
Clima laboral 07 | ¢El clima laboral en la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., es aceptable, sobre
llevable entre los empleados?
Desarrollo del Planes de formacion | 08 | jEn la empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L.,
equipo se realizan planes de formacién conjuntamente
con la participacion de los empleados?
Definicion de 09 | ;,La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L.,
estrategias define conjuntamente con los empleados las
estrategias a utilizar?
Cumplimiento de 10 | ;La empresa agroveterinaia ESTHEPHY S.R.L.,
metas cumple sus metas trazadas institucionalmente?
Reuniones 11 | ;Las reuniones en la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L, son constantes,
democréticas y equitativas?
12 | jLa empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L.,

Responsabilidades
especificas

delega a sus empleados responsabilidades

especificas a cumplir en la institucion?
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b. Variable (1) productividad laboral

Items Escala de
Dimensiones Indicadores N° medicion
Contenido
Capacitaciones | Capacitacion 01 | ¢(La empresa agroveterinario ESTHEPHY,
promocional realiza capacitacion promocional a sus
empleados?
Capacitaciones 02 | ¢La empresa agroveterinario ESTHEPHY,
dentro de la realiza capacitacion dentro de la empresa a sus
empresa empleados? .
Capacitaciones 03 |¢cLa empresa agroveterinario ESTHEPHY, | Ordinal
fuera de la realiza capacitacion fuera de la empresa a sus
empresa empleados?
Logro de 04 | ¢Los logros de objetivos generan mayor
objetivos Mayor rentabilidad rentabilidad en la empresa agroveterinario NUNCA
ESTHEPHY?
— CASINUNCA
Mayor 05 | ¢Los logros de objetivos generan mayor
productibilidad productividad en la empresa agroveterinario | cag
ESTHEPHY? SIEMPRE
Eficienciay Entregas 06 | ¢La empresa agroveterinario ESTHEPHY,
eficacia inmediatas realiza entregas inmediatas de sus productos a | SIEMPRE
sus clientes?
Atencion 07 | ;La empresa agroveterinario ESTHEPHY,
personalizada realiza atencién personalizadas de sus
productos a sus clientes?
Calidad del 08 | ;La empresa agroveterinario ESTHEPHY,
producto posee productos de calidad en la venta a sus
clientes a sus clientes?
Productos en buen | 09

estado

¢cLa empresa agroveterinario ESTHEPHY,
tiene productos en buena estada para la venta
a sus clientes?

34




3.1.

CAPITULO IIl: METODOLOGIA
Disefio de la investigacion.

Segun Hernandez, Fernandez y Batista: “El disefio es una estrategia
gue se desarrolla con la finalidad exclusiva de obtencion de informacién

que sea requerida para una investigacion” (2014, p.120).

Segun Hernandez, R. Fernandez, c. y Batista, P. (2010), el disefio
es no experimental, el tipo de investigacion es descriptiva correlacional, es
descriptivo porque se describe y especifica las propiedades importantes de
las dos variables estudiadas en la investigacién y es correlacional porque

mide el grado de relacion que existe entre las dos variables.

El disefio de investigan utilizado en la presente investigacion es
transeccional o trasversal porque los datos se recogieron en un lugar y

momento determinado.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo porque se trabaja
nameros, cantidades especificas. EI método de investigacion utilizado es el
método deductivo ya que parte de una forma general a especifica en la

recoleccién de la informacion; por lo tanto, el diagrama es el siguiente:

(=3

T

O,
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Dénde:

M = Muestra

01= Gestién de recursos humanos
r = significa relacion

02 = Productividad laboral

3.2. Poblacién y Muestra.
3.2.1. Poblacion.
La poblacion es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones, Hernandez (2010).
La poblaciéon en nuestro estudio estara conformada por 12
empleados de la empresa agroveterinaria, ubicado en el jiron
Ucayali N° 222, distrito de Calleria.
TOTAL DE LA MUESTRA
N° EMPLEADOS DNI
01 Hendrix Elias Hidalgo Isuiza 76796565
02 Jhon Kelvin Unchupaico Tapullima 76049710
03 Franklin Danny Santiago Murga 63420655
04 Katia Janeth Rodriguez Herrera 45120509
05 Jonatan Bernave Herndndez Romero 45569051
06 Esau Daniel del Carpio Bravo 73998627
07 Alfonso Rodriguez Landeo 00014193
08 Leyda Monteluiza Cahuaza 76294711
09 Albert Ronald Guevara Eufracio 45030203
10 Fredy Evaristo Jara Reyes 22501268
11 Darlin Chujutalli Fatama 41683443
12 Reyna Magaly Figueredo Barbaran 75825419
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3.2.2. Muestra

Para Hernandez, et al (2010) “la muestra es un subgrupo de la
poblacién de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse o delimitarse de antemano con precision, este debera ser

representativo de dicha poblacion”.

La muestra de estudio estuvo conformada por el total de poblacion que
en este caso son 12 empleados de empresa agroveterinaria ESTHEPHY, sito
en el jiron Ucayali N° 222, del distrito de Calleria.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para el recojo de la informacion de la presente investigacion, se
aplicara la técnica de la encuesta para recopilar la informacion,
directamente de las variables de estudio. Y el instrumento utilizado sera el
cuestionario donde se le aplicara a cada variable de estudio.
El instrumento o cuestionario de la primera variable estd compuesto
por 4 dimensiones el cual se comprendera de 18 indicadores y 18
preguntas. El instrumento en la segunda variable estara conformado por 3
dimensiones el cual a su vez estard compuesto por 10 indicadores y 10
preguntas respectivamente.
3.4. Validez y confiabilidad del instrumento.
3.4.1. Validez
La validez de los instrumentos se establecio a través del juicio
de los siguientes expertos, los cuales estuvieron conformados por los
siguientes investigadores.
N° Expertos Especialidad Valoracion del
instrumento
01 | Mg. Lila Ramirez Zumaeta Administrador Confiable
02 | Mg. José Wilson Mozombite Armas Administrador Confiable
03 | Dr. Percy Orlando Rojas Medina Docente Confiable
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3.4.2. Confiabilidad.
Grado en que un instrumento produce resultados consistentes
y coherentes. Es decir, en que su aplicacion repetida al mismo sujeto

u objeto produce resultados iguales. Kerlinger (2002).

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al
grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce

iguales resultados. Hernandez (2010).

Para realizar la confiabilidad se realizé una prueba piloto al
100% de la poblacion que seria la misma cantidad de la muestra, por
ser poblaciones pequeias, en este caso 12 empleados de la de

empresa agroveterinaria ESTHEPHY .

Alfa de Cronbach de la variable Gestiéon de Recursos Humanos

Resumen de procesamiento de

Estadisticas de fiabilidad casos
Alfa de N %
Cronbach N de elementos s valido 12 100,0
986 12 Excluido? 0 0
Total 12 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR0O0005 VAR0O0006
VAR0O0007 VAR0O0008 VARO0009
VAR0O0010 VARO0011 VAR00012
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Interpretacion: El estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach aplicado al
instrumento de investigacion en su variable: Gestion de Recursos Humanos, dio

como resultado 0, 986.
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Alfa de Cronbach de Productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad Resumen de procesamiento de
Alfa de casos
Cronbach N de elementos N %
,817 9 Casos Valido 12 52,2
Excluido? 11 47,8
Total 23 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

RELIABILITY
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006
VARO0007 VAR0O0008 VARO0009
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA .

Interpretacion: El estadistico de fiabilidad de Alfa de Cronbach aplicado al
instrumento de investigacion en su variable: Productividad Laboral, dio
como resultado 0, 817.

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion.

La investigacidon analizara y representara los datos mediante figuras
y tablas que seran procesadas en el programa Excel y a través del
programa SPSS-V22, para luego realizar las interpretaciones

correspondientes.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados.

Se procesa las encuestas a través del programa SPSS V22 Excel y se presenta

resultados en tablas y figuras de las variables y dimensiones en estudio

Tabla 1 dimensién 1: Conocimiento del trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Casi siempre 3 25
Siempre 9 75
Total 12 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado con el programa SPSS. V22
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Figura 1 dimensién 1. Conocimiento del trabajo
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Interpretacién De la tabla y figura 1 se observa que el 75% de encuestados
refieren que siempre existe un Conocimiento del trabajo, es decir se aplican
correctamente los estandares establecidos, cumplimento de objetivos trazados,

seguido de 25% nivel casi siempre, 0% casi nunca y nunca.

Tabla 2 dimensidén 2: Motivacion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Casi siempre 7 58
Siempre 5 42
Total 12 100

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta 'y procesado con el programa SPSS. V22
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Figura 2 dimensién 2: Motivacion

Interpretacién De la tabla y figura 2 se observa que el 42% de encuestados
refieren que siempre existe una motivacion, es decir se aplican correctamente
los estandares establecidos, cumplimento de objetivos trazados, seguido de 58%

nivel casi siempre, 0% casi nunca y nunca.
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Tabla 3 dimensién 3: Desarrollo del equipo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Casi siempre 5 42
Siempre 7 58
Total 12 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuesta 'y procesado con el programa SPSS. V22
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Figura 3 dimension 3: Desarrollo del equipo

Interpretacién De la tabla y figura 3 se observa que el 58% de encuestados
refieren que siempre existe desarrollo del equipo, es decir se aplican
correctamente los estandares establecidos, cumplimento de objetivos trazados,

seguido de 42% nivel casi siempre, 0% casi nunca y nunca.
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Tabla 4 Variable: Gestién de recursos humanos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
N Casi nunca 0 0
Validos o
Casi siempre 6 50
Siempre 6 50
Total 12 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuesta 'y procesado con el programa SPSS. V22
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Figura 4 Variable: Gestion de recursos humanos

Interpretacién De la tabla y figura 4 se observa que el 50% de encuestados
refieren que siempre existe una buena gestion de recursos humanos, es decir se
aplican correctamente los estandares establecidos, cumplimento de objetivos

trazados, seguido de 50% nivel casi siempre, 0% casi nunca y nunca.
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Tabla 5 dimensién 1: Capacitaciones

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
N Casi nunca 0 0
Validos o
Casi siempre 1 8
Siempre 11 92
Total 12 100

Fuente: Informacion obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado con el programa SPSS. V22
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Figura 5 dimension 1: Capacitaciones

Interpretacién De la tabla y figura 5 se observa que el 92% de encuestados
refieren que siempre existe capacitaciones, es decir se aplican correctamente los
estandares establecidos, cumplimento de objetivos trazados, seguido de 8%

nivel casi siempre, 0% casi nunca y nunca.
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Tabla 6 dimensidn 2: Logro de objetivos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
N Casi nunca 0 0
Validos o
Casi siempre 2 17
Siempre 10 83
Total 12 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuesta 'y procesado con el programa SPSS. V22
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Figura 6 dimension 2: Logro de objetivos

Interpretacién De la tabla y figura 6 se observa que el 83% de encuestados
refieren que siempre se logra los objetivos, es decir se aplican correctamente los
estandares establecidos, cumplimento de objetivos trazados, seguido de 17%

nivel casi siempre, 0% casi nunca y nunca.
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Tabla 7 dimensién 3: Eficiencia y eficacia

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
N Casi nunca 0 0
Validos o
Casi siempre 1 8
Siempre 11 92
Total 12 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuesta 'y procesado con el programa SPSS. V22
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Figura 7 dimension 3: Nivel de satisfaccion

Interpretacién De la tabla y figura 7 se observa que el 83% de encuestados
refieren que siempre existe un nivel de eficiencia y eficacia, es decir se aplican
correctamente los estandares establecidos, cumplimento de objetivos trazados,

seguido de 17% nivel casi siempre, 0% casi hunca y nunca.
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Tabla 8 Variable: Productividad laboral

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0
N Casi nunca 0 0
Validos o
Casi siempre 5 42
Siempre 7 58
Total 12 100

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado con el programa SPSS. V22

70

60

50

40

30

PORCENTAIJE

20

B

Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre

VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Figura 8 Variable: Productividad laboral

Interpretacion De la tabla y figura 8 se observa que el 58% de encuestados
refieren que siempre existe una buena productividad laboral, es decir se aplican
correctamente los estandares establecidos, cumplimento de objetivos trazados,

seguido de 42% nivel casi siempre, 0% casi nunca y nunca.
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PRUEBA DE HIPOTESIS
HIPOTESIS GENERAL

Hi: La gestion de recursos humanos se relaciona significativamente con la
produccion laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria ESTHEPHY
S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 — 2022

Ho: La gestidn de recursos humanos no se relaciona significativamente con la
produccion laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria ESTHEPHY
S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 — 2022

Tabla 9 Aplicacion de la prueba estadistica de Spearman entre las variables

gestidén de recursos humanos y productividad laboral

Correlaciones

V1 V2
Rho de Variable (V1): gestion de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,755™
Spearman recursos humanos _ _
Sig. (bilateral) . ,003
N 12 12
Variable(V2): Coeficiente de correlacion ,755™ 1,000
productividad laboral ) )
Sig. (bilateral) ,003
N 12 12

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.

Interpretacion: De la tabla 9, después de aplicar la prueba estadistica
Spearman se obtiene r= 0,755 correlacion buena positiva y pvalor 0,003=<0.01,
es decir es altamente significativo, se rechaza la hipétesis nula con un nivel de
significancia del 1%, se concluye La gestion de recursos humanos se relaciona
significativamente con la produccion laboral en los empleados de la empresa
agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de
Ucayali, 2021 — 2022
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HIPOTESIS ESPECIFICA N°01

Ho: El conocimiento del trabajo no se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 —
2022

Hi: El conocimiento del trabajo se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 —
2022

Tabla 10 Aplicacién de la prueba estadistica de Spearman entre la

dimensiéon conocimiento del trabajo y la variable productividad laboral

Correlaciones

D1 V2
Rho de Variable (D1): Coeficiente de correlacion 1,000 ,735™
Spearman conocimiento del trabajo ) )
Sig. (bilateral) . ,004
N 12 12
Variable(V2): Coeficiente de correlacion , 735" 1,000
productividad laboral , i
Sig. (bilateral) ,004
N 12 12

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.

Interpretacién: De la tabla 10, después de aplicar la prueba estadistica
Spearman se obtiene r= 0,735 correlacion buena positiva y pvalor 0,004=<0.01,
es decir es altamente significativo, se rechaza la hipétesis nula con un nivel de
significancia del 1%, se concluye El conocimiento del trabajo se relaciona
significativamente con la productividad laboral en los empleados de la empresa
agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de
Ucayali, 2021 — 2022

49



HIPOTESIS ESPECIFICA N°02

Ho: La motivacion no se relaciona significativamente con la productividad laboral
en los empleados de la empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., del distrito

de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 — 2022

Hi: La motivacion se relaciona significativamente con la productividad laboral en
los empleados de la empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., del distrito de

Calleria, departamento de Ucayali, 2021 — 2022

Tabla 11 Aplicacion de la prueba estadistica de Spearman entre la

dimensién La motivacion y la productividad laboral

Correlaciones

D2 V2
Rho de Variable (D2): La Coeficiente de correlacion 1,000 ,794™
Spearman motivacion ) )
Sig. (bilateral) . ,001
N 12 12
Variable(V2): Coeficiente de correlacion ,794” 1,000
productividad laboral ) )
Sig. (bilateral) ,001
N 12 12

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.

Interpretacion: De la tabla 11, después de aplicar la prueba estadistica
Spearman se obtiene r= 0,794 correlacion buena positiva y pvalor 0,001=<0.01,
es decir es altamente significativo, se rechaza la hipétesis nula con un nivel de
significancia del 1%, se concluye La motivacion se relaciona significativamente
con la productividad laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 —
2022.
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HIPOTESIS ESPECIFICA N°03

Ho: El desarrollo en equipo no se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 —
2022

Hi: El desarrollo en equipo se relaciona significativamente con la productividad
laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., del

distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 — 2022.

Tabla 12 Aplicacién de la prueba estadistica de Spearman entre la

dimensién desarrollo en equipo y la variable productividad laboral

Correlaciones

D3 V2
Rho de Variable (D3): desarrollo  Coeficiente de correlacién 1,000 ,616"
Spearman en equipo , .
Sig. (bilateral) . ,025
N 12 12
Variable(V2): Coeficiente de correlacion ,616" 1,000
productividad laboral ) )
Sig. (bilateral) ,025
N 12 12

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Resultados obtenidos del procesamiento de la encuesta y procesado con el
programa SPSS.V22.

Interpretacion: De la tabla 12, después de aplicar la prueba estadistica
Spearman se obtiene r= 0,616 correlacion moderada positiva y pvalor
0,025=<0.05, es decir es significativo, se rechaza la hipétesis nula con un nivel
de significancia del 1%, se concluye El desarrollo en equipo se relaciona
significativamente con la productividad laboral en los empleados de la empresa
agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de
Ucayali, 2021 — 2022.
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4.2. Discusion

Para realizar la discusion se parte de la pregunta investigacion, ¢De qué
manera la gestion de recursos humanos se relaciona con la productividad laboral
en los empleados de la empresa agroveterinaria ESTHEHPHY, del distrito de
Calleria, departamento de Ucayali, 2021 — 20227, donde se ha obtenido que
existe relacion significativa entre ambas variables que genera discusion de la

tesis.

De la Tabla y figura 4 sobre la variable Gestion de recursos humanos se
observa que el 50% de encuestados refieren que siempre existe una buena
gestion de recursos humanos, es decir se aplican correctamente los estandares
establecidos, cumplimento de objetivos trazados, seguido de 50% nivel casi
siempre, 0% casi nunca y nunca y respecto a la siguiente variable Productividad
laboral en la tabla y figura 8 el 58% de encuestados refieren que siempre existe
una buena productividad laboral, es decir se aplican correctamente los
estandares establecidos, cumplimento de objetivos trazados, seguido de 42%
nivel casi siempre, 0% casi nunca y nunca. Estos resultados tienen relacion con
las conclusiones de Enriquez. (2017). concluy6é que la Gestibn de Recursos
Humanos se desarrolla positivamente en los empleados de la Municipalidad
Distrital Anco Huallo - Apurimac, lo confirma Lorenzo. (2017). Se concluye que
se identificé una relacién positiva elevada con un alto nivel de significancia entre
la productividad laboral y la habilidad de los servidores publicos, por tanto, se
considera implicar una mejora de su productividad laboral en base a potenciar
con sus habilidades, asimismo trabajando en la mejora de la productividad
laboral del trabajador ayudaria a que el mismo se posicione mas proactivamente,
seguido de algunas conclusiones de Beraun; De la Cruz. (2022), se concluye
Se tuvo una correlacion positiva alta de 0.890 y el valor del Sig. (bilateral) fue de
0.001 menor de 0.05, por lo tanto, se acept6 la hipoétesis general, es decir que la
relacion entre la gestion de recursos humanos y la calidad de servicio en el area
de negocios de la Caja Maynas, Pucallpa 2020, es significativa. Alvarez; Freire;
Gutiérrez. (2017). Se han logrado determinar la eficiencia de la relacion que la

capacitacién tiene un impacto positivo en la productividad laboral de la empresa,
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ésta estaria perdiendo efectividad producto del alto nivel de rotacion laboral que
se produce en el pais, dado que los empleados se capacitan y luego se trasladan
a otra empresa, efecto de los cambios de la reforma laboral. La hipétesis
planteada se contrasta en la tabla 9 después de aplicar la prueba estadistica
Spearman se obtiene r= 0,755 correlacion buena positiva y pvalor 0,003=<0.01,
es decir es altamente significativo, se rechaza la hipétesis nula con un nivel de
significancia del 1%, se concluye La gestion de recursos humanos se relaciona
significativamente con la produccion laboral en los empleados de la empresa
agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de
Ucayali, 2021 — 2022.

De los resultados obtenidos de la tabla N° 01, 02, 03, 05, 06, 07, sobre las
dimensiones de la variable gestiéon de recursos humanos: Conocimiento del
trabajo, motivacion y desarrollo del equipo en la ejecucion varia entre 20% y 80%
los niveles que mas predominan son siempre y casi siempre, es decir existe una
buena adquisicion de bienes y servicios. Luego de contrastar las hipétesis
especificas se obtienen que se rechazan las hipétesis nulas planteadas, se
concluye que las dimensiones de la variable gestion de recursos humanos se

relacionan de manera significativa con la variable productividad laboral.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
CONCLUSIONES

Al término de la investigacion se ha llegado a las siguientes conclusiones:

Primera Conclusién

Se concluyé que La gestidén de recursos humanos se relaciona significativamente
con la produccion laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 —
2022. Luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se obtiene r= 0,755
correlacién buena positiva y pvalor 0,003=<0.01, es decir es altamente
significativo, se rechaza la hipétesis nula con un nivel de significancia del 1%.
Asimismo, el 50% de encuestados refieren que siempre existe una buena gestiéon
de recursos humanos, es decir se aplican correctamente los estandares
establecidos, cumplimento de objetivos trazados, seguido de 50% nivel casi
siempre, 0% casi nunca y nunca. y respecto la productividad laboral el 58% de
encuestados refieren que siempre existe una buena productividad laboral, es
decir se aplican correctamente los estandares establecidos, cumplimento de

objetivos trazados, seguido de 42% nivel casi siempre, 0% casi nunca y nunca

Segunda Conclusion

Se concluy6 que El conocimiento del trabajo se relaciona significativamente con
la productividad laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de Ucayali - 2021 —
2022. Luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se obtiene r= 0,735
correlacion buena positiva y pvalor 0,004=<0.01, es decir es altamente
significativo, se rechaza la hipotesis nula con un nivel de significancia del 1%.
Asimismo, el 75% de encuestados refieren que siempre existe un Conocimiento
del trabajo, es decir se aplican correctamente los estandares establecidos,
cumplimento de objetivos trazados, seguido de 25% nivel casi siempre, 0% casi

nunca y nunca.
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Tercera Conclusion

Se concluydo que La motivacion se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 —
2022. Luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se obtiene r= 0,794
correlacion buena positiva y pvalor 0,001=<0.01, es decir es altamente
significativo, se rechaza la hip6tesis nula con un nivel de significancia del 1%.
Asimismo, el 42% de encuestados refieren que siempre existe una motivacion,
es decir se aplican correctamente los estandares establecidos, cumplimento de

objetivos trazados, seguido de 58% nivel casi siempre, 0% casi nunca y nunca.

Cuarta Conclusion

Se concluyo que El desarrollo en equipo se relaciona significativamente con la
productividad laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria, departamento de Ucayali, 2021 —
2022. Luego de aplicar la prueba estadistica Spearman se obtiene r= 0,616
correlacion moderada positiva y pvalor 0,025=<0.05, es decir es significativo, se
rechaza la hipotesis nula con un nivel de significancia del 5%. Asimismo, el 58%
de encuestados refieren que siempre existe desarrollo del equipo, es decir se
aplican correctamente los estandares establecidos, cumplimento de objetivos

trazados, seguido de 42% nivel casi siempre, 0% casi nunca y nunca.

55



RECOMENDACIONES

Las recomendaciones son las siguientes de acuerdos a los resultados y

conclusiones obtenidos:

Primera. En base a los resultados hallados, se recomienda que los empleados
comprendan la importancia de los mismos no solo en la parte del planeamiento
si no también en su logro, la mayoria de los empleados cumplen con los objetivos
porque asi esta plasmado en nuestro Plan de Trabajo, pero no saben la
importancia que éstos tienen para la toma de decisiones y la repercusién que

tiene en beneficio de la comunidad.

Segunda. Capacitar a todos los empleados por eso la formacion es necesaria
nosotros debemos estar actualizados en los diferentes conceptos y también

nuestras autoridades deben gestionar capacitaciones para los servidores.

Tercera. Debe disefar estrategias innovadoras y actualizadas para la seleccion
del personal, de manera formal, para seleccionar al mejor talento humano. Asi
mismo una Gestidén del talento humano debe ser promover de forma interna a

los trabajadores, que estan laborando, para ofrecerles ascenso.

Cuarta. Se recomienda al personal elaborar y aplicar procedimiento con modelos
de seleccion de oferta idonea con la finalidad de que el personal del area realice
procesos de andlisis de las propuestas especializadas para establecer
transparencia en las decisiones de compra, dando seguridad y garantia en la

gestion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gestidn de recursos humanos y la productibilidad laboral en los empleados de la empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., del distrito de Calleria,
departamento de Ucayali, 2021 - 2022
Bachs. Reyna Magaly Figueredo Barbaran y Rene Rios Ramirez.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

GENERAL

GENERAL

GENERAL

¢,De qué manera la gestion
de recursos humanos se
relaciona con la

Determinar si la gestién de
recursos humanos se
relaciona con la

La gestion de recursos
humanos se relaciona
significativamente con la

Conocimiento del
trabajo

Competencias laborales

Capacidades laborales

Conocimientos laborales

productividad laboral en los | productividad laboral en los | produccion laboral en los Variable 1 o E]igift'f,f:
empleadqs dg la empresa empleadqs dg la empresa empleadqs dg la empresa Motivacion Reconocimiento de 10s 10gros
agroveterinaria agroveterinaria agroveterinaria Gestién Clima laboral
ESTHEPHY, del distrito de | ESTHEPHY, del distrito de | ESTHEPHY S.R.L., del D —
Calleria, departamento de | Calleria, departamento de | distrito de Calleria, € Desarrollo del PIane_s_t?e formacion -
Ucayali, 2021 — 2022? Ucayali, 2021 - 2022 departamento de Ucayali, | F€CUrsos equipo Definicion de estrategias
2021 — 2022 humano Cumpllmlento de metas
Reuniones
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Responsabilidades especificas
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS
¢,Como el conocimiento del | Determinar si el El conocimiento del trabajo
trabajo se relaciona con la | conocimiento del trabajo se | se relaciona Capacitaciones | Capacitacion promocional
productividad laboral en los | relaciona con la significativamente con la Capacitaciones dentro de la
empleados de la empresa | productividad laboral en los | productividad laboral en los | variable 2 empresa
agroveterinaria empleados de la empresa empleados de la empresa Capacitaciones fuera de la
ESTHEPHY, del distrito de | agroveterinaria agroveterinaria empresa
Calleria, departamento de ESTHEPHY, del distrito de | ESTHEPHY S.R.L., del Logro de Mayor rentabilidad
Ucayali, 2021 — 2022 Calleria, departamento de | distrito de Calleria, Productivi objetivos Mayor productibilidad
Ucayali, 2021 — 2022 departamento de Ucayali, dad
2021 — 2022 laboral Entregas inmediatas
Eficiencia y Atencion personalizada
¢Como la motivacion se Determinar si la motivacion | La motivacion se relaciona eficacia Calidad del producto

relaciona con la

se relaciona con la

significativamente con la

Productos en buen estado

El disefio de investigacion es
no experimental.

El tipo de investigacion es
descriptivo correlacional.

El método de investigacion es
deductivo.

El enfoque de la investigacion
es cuantitativo

Poblacion y muestra

La poblacién estara
conformada por 12 empleados

La muestra estara conformada
por 12 empleados

El disefio de investigan
utilizado es transeccional o
trasversal

Técnicas de recoleccion de
datos.
La encuesta

Instrumento de aplicacion.
El cuestionario
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productividad laboral en los
empleados de la empresa
agroveterinaria
ESTHEPHY, del distrito de
Calleria, departamento de
Ucayali, 2021 - 20227

¢ Como el desarrollo del
equipo se relaciona con la
productividad laboral en los
empleados de la empresa
agroveterinaria
ESTHEPHY, del distrito de
Calleria, departamento de
Ucayali, 2021 - 2022?

productividad laboral en los
empleados de la empresa
agroveterinaria
ESTHEPHY, del distrito de
Calleria, departamento de
Ucayali, 2021 — 2022

Determinar si el desarrollo
del equipo se relaciona con
la productividad laboral en
los empleados de la
empresa agroveterinaria
ESTHEPHY, del distrito de
Calleria, departamento de
Ucayali, 2021 - 2022

productividad laboral en los
empleados de la empresa
agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., del
distrito de Calleria,
departamento de Ucayali,
2021 — 2022

El desarrollo en equipo se
relaciona
significativamente con la
productividad laboral en los
empleados de la empresa
agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., del
distrito de Calleria,
departamento de Ucayali,
2021 — 2022

Técnicas para el
procesamiento de datos

Se hara uso del andlisis
descriptivo, para la tabulacion
de los datos se utilizarad como
soporte el programa Excel
cientifico y para el
procesamiento de los datos el
software SPSS Version
(Programa de estadistica para
ciencias sociales).
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Anexo 2: Instrumentos de aplicacion
Facultad de Ciencias Contables Financieras y Administrativas

Escuela Profesional de Administracién de Negocios

El presente cuestionario sera aplicado a los empleados de la
agroveterinaria ESTHEPHY, ubicado en el jiron Ucayali N°222, perteneciente
al distrito de caleria - Ucayali. Este cuestionario tiene por finalidad recoger
informacion sobre las variables de estudio: Gestion de recursos humanos y

Productividad laboral.

. La presente investigacion servira para la titulacion de los Bachs.
Reyna Magaly Figueredo Barbaran Y Rene Rios Ramirez, para optar el titulo
de licenciado en administrador de negocios, ex alumnos de la Universidad
Privada de Pucallpa.

La informacién que usted nos proporcionara serd anénima y sera
utilizada unicamente con fines académicos y de investigacion, por lo que se

le agradece por su valiosa informacion y colaboracion.
Instrucciones:

A continuacién, encontrard una serie de enunciados los cuales debe

leer y marcar con una “X”, la casilla que mejor represente su respuesta.

Escala valorativa:

NUNCA =1
CASI NUNCA =2
CASI SIEMPRE =3
SIEMPRE =4
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Cuestionario de la Variable (1): Gestion de recursos humanos

Items Escala de medicion
Contenido 1 2 3 4
Indicadores Dimension 1: Conocimiento del trabajo
Competencias ¢La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L. valora
lab pl sus competencias laborales que aplica en el desarrollo
aorales de su trabajo diario?
Capacidades ¢, Sus capacidades laborales son aceptadas con agrado
laborales por su empleador en la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L?
Conocimientos ¢La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., invierte
laboral en la potencializacion de sus conocimientos laborales y
aborales los convierte en competencias?
Indicadores Dimension 2: Motivacion
¢La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L. le
Beneficios otorga sus beneficios de acuerdo a lo que estipula la ley?
Incentivos ¢cLa empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., le

otorga incentivos al momento de llegar a sus objetivos
trazados?

Reconocimiento de
los logros

¢La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L.,
reconoce particularmente y pablicamente sus logros
obtenidos en la institucion?

Clima laboral ¢El clima laboral en la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., es aceptable, sobre llevable entre
los empleados?

Indicadores Dimension 3: Desarrollo del equipo

Planes de ¢En la empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., se

formacion realizan planes de formacién conjuntamente con la
participacion de los empleados?

Definicion de ¢La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., define

estrategias conjuntamente con los empleados las estrategias a

utilizar?

Cumplimiento de
metas

¢ La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., cumple
sus metas trazadas institucionalmente?

Reuniones

¢Las reuniones en la empresa agroveterinaria
ESTHEPHY S.R.L., son constantes, democraticas y
equitativas?

Responsabilidades
especificas

¢La empresa agroveterinaria ESTHEPHY S.R.L., delega
a sus empleados responsabilidades especificas a
cumplir en la institucion?
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Cuestionario de la Variable (I1): Productividad laboral

items Escala de
medicién
Contenido 2 |3
. Dimension 1: Capacitaciones
Indicadores
Capacitacion ¢La empresa agroveterinaria ESTHEPHY, realiza
promocional capacitacion promocional a sus empleados?
((j:apacna(:lones ¢La empresa agroveterinaria ESTHEPHY, realiza
entro de la L

capacitacion dentro de la empresa a sus empleados?
empresa
E:Jg:a;alcallones dLa empresa agroveterinaria ESTHEPHY, realiza

capacitacion fuera de la empresa a sus empleados?
empresa
Indicadores Dimension 2: Logro de objetivos
Mayor ¢ Los logros de objetivos generan mayor rentabilidad en la
rentabilidad empresa agroveterinaria ESTHEPHY?
Mayor ¢ Los logros de objetivos generan mayor productividad en
productibilidad la empresa agroveterinaria ESTHEPHY?
Indicadores Dimension 3: Nivel de satisfaccion
Entregas ¢ La empresa agroveterinaria ESTHEPHY, realiza
inmediatas entregas inmediatas de sus productos a sus clientes?
Atencion ¢La empresa agroveterinaria ESTHEPHY, realiza atencion
personalizada personalizadas de sus productos a sus clientes?
Calidad del ¢ La empresa agroveterinaria ESTHEPHY, posee
producto productos de calidad en la venta a sus clientes a sus

clientes?

Productos en
buen estado

¢La empresa agroveterinaria ESTHEPHY, tiene productos
en buen estado para la venta a sus clientes?
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Anexo 3 Matrices de validacién
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Anexo 4 Base de datos de la confiabilidad del instrumento

VARIABLE 1 GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSIONES

Motivacion

Desarrollo del equipo

¢T swal

TT swalj

0T swa)

6 SWwal|

8 swaj|

L sway|

9 sway|

G sway

7 swal|

Conocimiento
del trabajo

€ sway|

Z sway|

T sway

NO

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12
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VARIABLE 2 PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSIONES
Logro de

Eficiencia y eficacia

6 Swaj|

8 swaj|

L sway]

9 swa|

G swa

objetivos

¥ swael|

Capacitaciones

€ swa|

Z sway

T sway|

01

02

03
04

05

06

07

08
09

10
11

12
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Anexo: 5 Base de datos del procesamiento de la informacién

e

VARIABLE 1 GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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VARIABLE 2 PRODUCTIVIDAD LABORAL

NIVEL DE
SATISFACCION

F19VIAVA
V134 Tv1i0ol
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Anexo: 6 Fotos

\ . [GR
N e TERINARIN ESTHEPRY ™=
0F; Y 4 - 2 \%
N SRL A ¢ :
; % QCAYALI'N222 TELF. 061-605306 /9616594378 &2 agrove |
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t del oriente@yahoo.com
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