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RESUMEN

La tesis titulada “La Gestién de Recursos Humanos y la Productividad de los
Trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019, corresponde a un
informe de investigacion para optar por el titulo de Ingeniero de Industrial de la
Universidad Privada de Tacna.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion de la gestién de recursos
humanos con la productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en
Tacna, 2019.

El estudio aplic6 una metodologia de tipo basica o pura, con un disefio no
experimental y transversal, ademas de un nivel descriptivo correlacional, aplicando
como técnica la encuesta e instrumento dos cuestionarios, basados en el modelo de
Gestién de Recursos Humanos de Chiavenato y de Productividad de Rodriguez y

Gomez.

La investigacién concluye que la gestion de recursos humanos tiene una relacion
significativa con la productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx
en Tacna, 2019, resultado que se comprueba dado el valor de significancia menor de
0.05, y que es indicador que resulta prescindible el enfoque de la empresa sobre los
procesos de gestibn de recursos humanos tales como incorporar, colocar,
recompensar, desarrollar, retener y supervisar a las personas, a fin de garantizar
resultados sobre el nivel de productividad que sean acordes a los requerimientos de
la organizacion, a fin de garantizar su sostenibilidad, a partir del cumplimiento de las

metas, y con ello garantizar resultados financieros que sean positivos.

Palabras clave: Evaluacion de desempefio, incorporacién, recompensas, retencion,

eficacia, efectividad, eficiencia.
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ABSTRACT

The thesis entitled "Human Resource Management and Worker Productivity at
Ladrillera Maxx in Tacha, 2019", corresponds to a research report to opt for the title

of Industrial Engineer from the Private University of Tacnha.

The objective of the research is to determine the relationship of human resources
management with the productivity of workers in the company Ladrillera Maxx in
Tacna, 2019.

The study applied a methodology of basic or pure type, with a nhon-experimental and
cross-sectional design, in addition to a correlational descriptive level, applying as a
technique the survey and instrument two questionnaires, modulation in the Human
Resources Management model of Chiavenato and Productivity of Rodriguez and

Gomez.

The investigation concludes that human resources management has a significant
relationship with the productivity of workers in the company Ladrillera Maxx in Tacna,
2019, aresult that is proven given the significance value of less than 0.05, and that it
is an indicator that the The company's approach to human resources management
processes such as recruiting, placing, rewarding, developing, retaining, and
supervising people, in order to guarantee results on the level of productivity that are
consistent with the requirements of the organization, in order to guarantee its
sustainability, from the fulfillment of the goals, and thereby guarantee financial results

that are positive.

Keywords: Performance evaluation, integration, rewards, retention, productivity,

effectiveness, effectiveness, efficiency.



INTRODUCCION

La tesis titulada “La Gestién de Recursos Humanos y la Productividad de los
Trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019”, aborda una
problematica presente en la empresa Ladrillera Maxx, en donde, la inadecuada
gestién de recursos humanos trae consigo otras consecuencias, tales como la
rotacion de personal, la cual debe en gran medida a que los trabajadores pueden no
sentirse satisfechos del todo con el contexto laboral en el que se desenvuelven, y a
partir de cual se determinan los efectos de dicha gestién sobre la productividad.

Para ello, la tesis tiene en el primer capitulo la presentacion del Planteamiento del
Problema, en el cual se realiza una descripcién de la problematica, formulacion,

justificacion, y formulacién de objetivos e hipétesis, tanto general como especificos.

En el segundo capitulo se analiza el marco tedérico, punto en el cual se desarrollan
los principales conceptos relacionados a la gestibn de recursos humanos y
productividad laboral, analizando para ello antecedentes de la investigacion, bases

tedricas y definicidn de términos.

El tercer capitulo presenta el marco metodolégico, punto en el cual se determinan
aspectos como el tipo y disefio de investigacién, poblacion y muestra,
operacionalizacion de variables e indicacion de las técnicas e instrumentos

empleados.

El cuarto capitulo presenta los resultados de la tesis, el mismo que hace desarrollo
de los hallazgos de los instrumentos aplicados, y el cual esta dividido segun la
variable de estudio, en el cual se realiza un andlisis descriptivo, seguido por un

andlisis general y la comprobacién de hip6tesis general y especificos.

Finalmente se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliogréficas y anexos del estudio.



CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

El reto que toda organizacion debe lograr hacer frente en un mundo del trabajo
competitivo y en el que los trabajadores son cada vez mas exigentes respecto de las
caracteristicas del puesto de trabajo, consiste en brindar las condiciones laborales

adecuadas para retener al trabajador y evitar la rotacion de personal.

La inversidn en el personal para garantizar adecuadas practicas es una tendencia a
nivel mundial, y empresas como DHL, Interbank, Mercado Libre, son las mejores
rankeadas a nivel de América Latina, destacando que en estas organizaciones se
brindan experiencias positivas de trabajo, en la que se confia en los lideres, se
disfruta del trabajo en equipo y se cuenta con altos indices de orgullo por lo que se
hace. (CNN Espariol, 2019)

En este punto, la gestiébn de recursos humanos es una funcién clave para el
mantenimiento del personal, y que dentro de sus actividades considera establecer
las funciones claramente definidas, procesos de seleccion acordes a las exigencias
del puesto, procesos de capacitacion y desarrollo del personal, y compensaciones

que generen un valor adecuado sobre la tarea que desarrolla el personal.

Una adecuada gestion de recursos humanos tiene tendencia a relacionarse con la
productividad laboral, a favor o en contra segun las condiciones en las que se

presente, y ello repercute finalmente en los intereses organizacionales.

En el Perd, empresas como Great Place To Work, promueven la adecuada gestion
de recursos humanos basada en la generacién de un clima organizacional y una
cultura de trabajo, todos ellos con fines de generar mejores desempefios y
productividad laboral. Tal es el caso de Real Plaza, la cual es considerada como la
séptima mejor empresa para trabajar en América Latina, y empresa en la que se
reconoce a los trabajadores a través de un ambiente 6ptimo de trabajo. (Peru Retalil,
2019)



Como indica Quispitongo (2019), mantener una adecuada gestion del personal con
un enfoque en la productividad es una estrategia que permite que los trabajadores
peruanos puedan crecer profesionalmente y sentirse cémodos, pero que aun forma

parte de la cultura de unas pocas empresas.

El hecho que una empresa no cuente con una adecuada gestion del personal afecta
directamente el desemperio, traducido en términos de productividad, y ello limita el
logro de los objetivos organizacionales, factor que no es considerado por muchos

empresarios.

En la ciudad de Tacna una de las organizaciones que cuenta con un amplio nimero
de personal y con un enfoque principalmente basado en la productividad es la
Empresa Ladrillera Maxx, la misma que cuenta con personal que realiza funciones
de produccién, pero que enfrenta situaciones de rotacion de personal que requieren
cierta atencion, y que determinan inadecuados logros de productividad, afectando de

esta forma de manera directa a los intereses de la empresa.

Asi mismo, la inadecuada gestibn de recursos humanos trae consigo otras
consecuencias, tales como la rotacién de personal, la cual debe en gran medida a
que los trabajadores pueden no sentirse satisfechos del todo con el contexto laboral
en el que se desenvuelven, y finalmente ello tiende a generar que decidan por
desertar del puesto de trabajo, considerando que el mismo demanda grandes dosis
de esfuerzo fisico, mental y trabajo bajo presion, y a lo que la Ladrillera Maxx debe

enfrentarse en su quehacer diario.

En caso que la empresa no tome las medidas adecuadas para hacer frente a este
problema, partiendo desde la gestion de los recursos humanos, enfrentard mayor
namero de situaciones en los que los trabajadores decidan dar un paso al costado,
por ende, generara que la productividad se vea comprometida, y con ello también los
compromisos frente a los clientes que esperan tener los productos a tiempo y segun

las caracteristicas deseadas.

Por ello, la presente investigacion tiene su enfoque en evaluar qué tanto la gestion
de recursos humanos tiene relacion con la productividad de los trabajadores y si ello

afecta de forma negativa a los resultados de la organizacion.



La presente tesis aborda en las siguientes lineas dicha problematica.

1.2.

Formulacién del problema
1.2.1. Problemageneral

¢ Como se relaciona la gestion de recursos humanos con la productividad de

los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019?

1.2.2. Problemas especificos

e ;Como se relaciona el incorporar a las personas con la productividad de
los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019?

e ¢ Cual es larelacién de colocar a las personas con la productividad de los
trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019?

e ¢;CoOmo se relaciona el recompensar a las personas con la productividad
de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacha, 2019?

e ¢ Cual es la relacion de desarrollar a las personas con la productividad de
los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019?

e ;Como se relaciona el retener a las personas con la productividad de los
trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019?

e (;Cual es la relacion de supervisar a las personas con la productividad de

los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019?

1.3. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion presenta la siguiente justificacion:

a) Préctica: La investigacion se justifica en funcion de lo que significa para la
Empresa Ladrillera Maxx, como aporte para que logre contar con un
diagnostico del desarrollo de las funciones de gestion del personal, como
factor clave para mejorar la productividad de los colaboradores, por lo que
a partir de los resultados obtenidos en la investigacion, la organizacion

debera estar en una mejor posicion para tomar decisiones que permitan



b)

d)
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establecer nuevas pautas de funcionamiento a favor de crear mejores
condiciones de trabajo. Dado ello, la investigacion presenta una

justificacion de tipo préactica.

Tedrica: Respecto al &mbito teodrico, la investigacion tiene su justificacion
en la ampliacion de las teorias de la gestion de recursos humanos y las de
productividad, debido a que el estudio demanda que se realice un analisis
y Se ponga en practica tales planteamientos tedricos, por lo que, gracias al
estudio en marcha, se lograra generar aportes a estos planteamientos y
comprobar si ellos son aplicables en el caso de la Empresa Ladrillera Maxx.

Metodoldgica: En tanto, la tesis logra una justificacion de tipo metodolégica
debido a que el estudio requiere de la aplicacion del método cientifico para
resolver el problema de investigacion, y comprobar las hipétesis de
investigacion. Dicho logro de objetivos y comprobacion requieren de aplicar
instrumentos de recoleccién de datos que seran validados y seran puestos
a prueba de juicio de expertos, asi como también a criterios estadisticos
que establezcan si existe fiabilidad en la investigacion desarrollada. Todo
ello debe de servir para que en un futuro los siguientes investigadores
puedan abordar problematicas similares y poner en practica la metodologia

empleada en la presente tesis.

Legal: La investigacion se desarrolla en base al marco legal que regula el
trabajo en el Perd, en tal sentido en cumplimiento de la Ley General de
Trabajo y Decreto Legislativo N°728.

Econdmico: La investigacion, tiene un impacto, segun sus resultados, para
lograr una mejor mirada sobre la productividad de la empresa Ladrillera
Maxx, por lo que, segun la toma de decisiones de mejora permitira generar
los resultados a nivel econémico segun los aumentos en la productividad

del personal.



1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacién de la gestién de recursos humanos con la productividad
de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacha, 2019.
1.4.2. Objetivos especificos
e Determinar la relacion de incorporar a las personas con la productividad de
los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019.
e Establecer larelacion de colocar a las personas con la productividad de los
trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019.
o Determinar la relacion de recompensar a las personas con la productividad
de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacha, 2019.
¢ Medir la relacion de desarrollar a las personas con la productividad de los
trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019.
e Evaluar la relacion de retener a las personas con la productividad de los
trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019.
e Determinar la relacién de supervisar a las personas con la productividad
de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacha, 2019.
1.5. Hipotesis

1.5.1. Hipotesis General

Existe una relacion directa entre la gestion de recursos humanos con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.

1.5.2. Hipétesis Especificas

e Existe una relacion significativa entre incorporar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.
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Existe una relacion significativa entre colocar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.
Existe una relacion significativa entre recompensar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.
Existe una relacion significativa entre desarrollar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.
Existe una relacion significativa entre retener a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.
Existe una relacion significativa entre supervisar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.



CAPITULO II:
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

Ferndndez (2011), presento la tesis titulada “Gestion de recursos humanos por
competencias laborales en la secretaria de inteligencia, para mejorar el desempefio
técnico y administrativo, para la produccion de inteligencia y Coordinacién del
Sistema Nacional de Seguridad del Estado Guatemalteco” en la Universidad de San
Carlos de Guatemala para optar por el Grado de Maestro en Administracion Publica,
aplicé un disefio de investigacion experimental, de tipo cuasi experimental, se utilizé
como técnica la entrevista la cual fue aplicada al personal de la Direccion de
Recursos Humanos, Direccion Administrativa, Financiera y Direccién de Seguridad y
Asuntos Internos. El autor concluye que, debido a la inexistencia de un modelo
institucional de gestion de recursos humanos en base a competencias, es que no
permite lograr mejoras sobre el desempefio de trabajo de la Secretaria de Inteligencia
Estratégica (SIE), y los servicios de inteligencia que brinda el Sistema Nacional de

Seguridad e Inteligencia del Estado de Guatemala.

Fuentes (2012) en la tesis titulada “Satisfaccién laboral y su influencia en la
productividad”, de la Universidad Rafael Landivar de Quetzaltenango para optar el
titulo de Psicélogo Industrial/Organizacional, aplicé un disefio de investigacion no
experimental, de tipo correlacional, usando la técnica de encuesta realizada en una
muestra de 20 trabajadores de la Delegacion de Recursos Humanos del Organismo
Judicial, el autor concluye que, la satisfaccién laboral no influye en la productividad,
esto es debido a que segun la investigacion realizada no se llega a tener un resultado
significativo, el autor indica que si la satisfaccion y la productividad son altas esto se

debe al buen trabajo diario.

Rios (2014), presentd la tesis titulada “Gestién de recursos humanos, para mejorar
la calidad de servicio en una empresa hotelera - Cuidad de Huamachuco”, en la
Universidad Nacional de Truijillo para optar el Titulo de Licenciada en Administracion,
aplicé un disefio de investigacion no experimental — transeccional, de tipo descriptivo,
para lo cual aplicé la técnica de observacion y una encuesta a la muestra de 10

colaboradores y 10 clientes de la empresa hotelera en la cuidad de Huamachuco, el
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autor concluye que, existe relacion entre la gestion de recursos humanos y la calidad
de servicio, en el cual la gestién de recursos humanos guia la mision, objetivos y

estrategias de la empresa facilitando el desarrollo de los planes de cada area.

Boldrini (2017), en la tesis titulada “La gestion de recursos humanos y la productividad
en el Ministerio Publico, Lima 20167, de la Universidad Cesar Vallejo para optar por
el Grado Académico de Maestra en Gestion Publica, aplic6 un disefio de
investigacion no experimental-transversal, de tipo correlacional —causal, la técnica
usada fue la encuesta teniendo como muestra a 59 servidores de la Gerencia de
Administracion de Potencial Humano, el autor concluye que, existe muy alta
correlacion entre la gestion de recursos humanos y la productividad en el Ministerio
Publico de Lima, debido a que se tuvo un coeficiente de correlacién de 0,863 por ello
considera que el logro del cumplimiento de objetivos plasmados en su plan de trabajo

proporciona una buena toma de decisiones.

Machaca (2017), presento la tesis titulada “Relacién entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los servidores administrativos publicos de la
Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, 2017”, en la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann para optar por el Titulo de Ingeniero Comercial, aplicé un disefio
de investigacion no experimental-transversal, de tipo correlacional, la técnica usada
fue la encuesta la cual se aplicdé a una muestra de 84 trabajadores de las diferentes
areas administrativas de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza, el autor concluye
que, existe relacion entre la gestion de los recursos humanos y el desemperio laboral
de los servidores administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto de la
Alianza en la ciudad de Tacna, siendo la gestién de recursos humanos regular lo cual

repercute a un desempefio laboral medio.

Valeriano (2016), en la tesis titulada “Influencia de la gestidon de recursos humanos
en la productividad laboral, de la oficina regional de administracién del Gobierno
Regional de Tacna, periodo 2015-2016.”, de la Universidad Privada de Tacna, para
optar por el Titulo de Ingeniero Comercial, aplicé un disefio de investigacion no
experimental-transeccional, de tipo relacional —correlacional, aplicando la técnica de
encuesta a una muestra de 36 colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tacna, el autor concluye que, la productividad laboral por parte de los
colaboradores es baja, debido al deficiente manejo de la gestibn de recursos

humanos dentro de la Institucién, lo cual se debe, segun la opinion de los
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trabajadores, por el deficiente proceso de seleccion de personal debido a que el

ingreso a la institucién por favoritismo politico.

2.2.

Bases tedricas
2.2.1. Gestion de Recursos Humanos

Sainz (1994), indica que la gestion de recursos humanos esta encargada del
mantenimiento de las relaciones de los grupos que componen la organizacion,
asegurandose de su bienestar fisico, lo cual da como resultado un trabajo
eficiente por parte de los trabajadores.

Para Werther y Davis (2008), el propdsito de la administracién de recursos
humanos es el mejorar la productividad del personal de tal manera que sean
responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social.

Los equipos de gestién de talento humano se libran de las actividades
operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area
asuma las actividades estratégicas de orientacién global, de frente al futuro
y al destino de la organizacién y de sus miembros (...) A las personas ahora
se les considera asociados de la organizacion que toman decisiones en sus
actividades, cumplen metas y alcanzan resultados previamente negociados
y que sirven al cliente con miras a satisfacer sus necesidades y expectativas
(Chiavenato, 2009, p. 42).

Por lo tanto, se define a la gestion de recursos humanos como el area
administrativa que se encarga de velar por los deberes y derechos de cada uno
de los trabajadores que integran la organizacion, para que asi tengan un buen

desemperio y puedan cumplir con los objetivos que se plantea la empresa.

2.2.1.1. Gestion de recursos humanos en el Peru

La evolucion de la gestion de recursos humanos en el Perl, segin Rivera
(2013), tuvo inicio el 12 de enero de 1963, lo cual surgié por un mandato
legal de la Junta Militar promulgando la Ley 14371, denominada relaciones
industriales; con el pasar de los afios la situacion del Pert fue cambiando y
asi las necesidades de las empresas también exigian cambios, tabla 1, es

por eso que, hoy en dia, en una época de crecimiento econémico, paso de
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ser relaciones industriales a gestion y desarrollo humano, el cambio se debi6
a la escasez de talento, por lo que ya no solo se tendrian que preocupar por
lo basico (pago de planillas, seleccion, contratacion, asistencia y cese de
personal) sino también por gestionar a sus trabajadores, retener y captar
nuevos empleados para que asi se pueda sostener el crecimiento
econdmico.



Tabla 1

Evolucion de la gestion de recursos humanos en el Peru

Evolucién de la gestion de Recursos Humanos en el Perl

Periodo

1970-1980

1980-1990

1990-2000

Situacioén del Peru

Dictadura militar

Hiperinflacién

Estabilidad politica

Denominacion Reporta a

Relaciones Operaciones

industriales

Administracién de Finanzas
Personal
Gestion de Administracién

Recursos Humanos

Perfil del profesional

de Recursos
Humanos
Sin estudios

universitarios

Algunos con estudios
universitarios:
Relaciones

Laborales

Estudios
universitarios:

Psicologia y Derecho

Plan de
Recursos
Humanos
Propio y
basado en
temas de
moda

Tema principal

Servicio de
relaciones
industriales,
derechos laborales
de los trabajadores
de las industrias
Estabilidad

absoluta:

laboral

incentivo perverso a
la ineficiencia

y la mediocridad

Gestion y
eliminacién de
sindicatos,

tercerizacion de

actividades

12



2000-2010 Terrorismo Gestion de Personas Gerencia Central
Vicepresidencia
Gerencia General
2010-Hoy Crecimiento Gestion y Desarrollo  Gerencia General
econémico Humano

Estudios
universitarios:
Administracion e

Ingenieria Industrial

Estudios de
posgrado

y empleados con
experiencia en el

negocio

Alineado con

el

plan de
empresa

y especifico

para esta

la

Alinearse con la
estrategia del
negocio

y acompafar a la
empresa en su
crecimiento; planes
a medida

de la empresa
Escasez de talento,
prohibicién de
despido arbitrario

y defensa de
derechos

fundamentales

Nota: Evolucion de la gestion de recursos humanos en el Per(, elaborado por Rivera (2013)
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2.2.1.2. Modelos tebéricos

a) Modelo de Mondy
Mondy (2010) indica que las funciones desarrollas por la administracion de

recursos humanos se divide en 5 areas funcionales, siendo:

e Dotacién de personal: Asegurar el nimero adecuado de empleados con
la habilidad apropiada para el puesto de trabajo en el momento indicado.

e Desarrollo de los recursos humanos: Capacitar, desarrollar, planear y
desarrollar carrera, administrar y evaluar el desempefio del trabajador.

¢ Remuneracion: la cual se divide en 3 tipos de remuneraciones, las cuales
son remuneracién financiera directa (sueldos, salarios, comisiones y
bonos), remuneracion financiera indirecta-beneficios (pago de
vacaciones, permisos por enfermedad, dias feriados y seguros médicos),
remuneracion no financiera (satisfaccion que recibe una persona a partir
del trabajo en si mismo o del ambiente psicoldgico y/o fisico en el cual
trabaja)

e Seguridad y salud: Seguridad se refiere a proteger contra lesiones
ocasionadas por accidentes relacionados con el trabajo y salud al hecho
de que los empleados se encuentren libres de enfermedades fisicas y
emocionales.

e Relaciones laborales y con los empleados: Reconocimiento de un
sindicato y realizar negociaciones en caso el sindicato represente a los

trabajadores.

Ademas, Mondy recalca sobre la interrelacion de cada area, esto quiere decir

que, lo que ocurre en un érea llega a afectar a la otra.

b) Modelo de Werther y Davis

Werther y Davis (2008) indican que, “un modelo de sistemas describe la
actividad de la administracion de capital humano en términos de requerir
insumos, transformarlos y convertirlos en productos” (p. 22).

El modelo propone a cada area como un sistema, es por ello que las actividades

del area de recursos humanos son un subsistema, los cuales son influenciados
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entre ellos mismos, por los objetivos del area y por el entorno externo, ver figura

1. A continuacion se detalla los principales subsistemas propuestos por el

modelo:

Fundamentos y desafios: Mejorar la efectividad y eficiencia de la
organizacion, ademas de otros desafios que pueden surgir al interior de
las organizaciones.

Preparacion y seleccion: Requiere de la informacion sobre cada puesto y
las necesidades futuras, lo cual hara efectiva el reclutamiento y seleccion
del personal adecuado.

Desarrollo y evaluacion: Es el punto donde ocupan los puestos de
trabajado, por lo tanto, si es necesario los capacitan para aumentar su
productividad, y para saber esto se realiza evaluaciones obteniendo una
retroalimentacion.

Compensacion y proteccion: La compensacion debe ser justa, debido a
gue si la compensacion es muy baja se obtiene un alto nivel de rotacién
de personal, pero si es muy alta la empresa pierde la capacidad de lidiar
en el mercado.

Relacion con el personal y evaluacion: Debido a que el &rea es el principal
encargado de la satisfaccion del personal, el area debe de realizar
diferentes auditorias para ver el estado del area y proponer soluciones si

es necesario.
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Figura 1. Modelo de la administracion de los recursos humanos y los

subsistemas que lo componen

)
©
&°
0\
¢ |
FUNDAMENTOS Y
DESAFIOS
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RELACIONES CON
EL PERSONALY
EVALUACION DE
LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

OBJETIVOS:

- Sociales

-Organizativos

-Funcionales
-Personales

\"

COMPENSACION Y
EVALUACION

Realimentacién entre
actividades y objetivos

“ Desafios de las actividades de recursos
humanos generados hacia y desde el entorno

PREPARACION Y
SELECCION

SajeuoIsajoid

DESARROLLO Y
EVALUACION

Figura 1. Elaborado por Werther y Davis (2008)

c) Modelo de Gestién de Recursos Humanos de Anélisis y Control

(GRH-AC)

El modelo realizado por Aruca (2014) propone:

Una metodologia y los instrumentos de aplicacion necesarios a fin de

analizar y valorar la influencia de los factores que pudieran afectar la calidad

de sus procesos, permitiendo recoger criterios y ofrecer recomendaciones

para abordar procesos de mejoras de la calidad. (p. 3)
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Esto quiere decir, que sera de gran ayuda para los altos mandos, debido a que
se tendra en una lista el comportamiento de la gestién, el cual sera obtenido
por medio de una lluvia de ideas, para asi tener al alcance esta informacién y
desarrollar un plan de accién.

Para realizar esto, el modelo divide en cuatro subsistemas a la gestiéon de
recursos humanos, Figura 2, teniendo en cuenta siempre al entorno
organizacional como un factor clave, al tener estos subsistemas bien
planificados ellos buscan como resultado lo que dominan las 4 “C” las cuales

son competencia, compromiso, congruencia y costos eficaces.

Figura 2. Subsistemas del modelo de Gestion de Recursos Humanos de
Anadlisis y Control

- Politicas, normas y regulaciones.
- Planeacion estratégica.

- Sistemas de direccion.

- Organizacion del trabajo.

- Disefio de puestos de trabajo.

- Estimulacion.
- Salario.

o
=
—
<
N
Z
<
O
x
o

- Flujo de recursos Humanos: Inventario de
persona, seleccion de personal, colocacion,
evaluacion promocion, democidn,
recolocacion, reclutamiento, formacion, planes
de carrera, organizacion que aprende,
participaciéon, promocién, desempefio de
cargos y tareas, exigencias ergonomicas,
seguridad y proteccion, optimizacion de
planillas, perfiles de cargo.

SOCIOPSICOLOGICO

- Comportamiento organizacional: Cultura
organizacional, clima organizacional,
comunicacion organizacional, motivacion.

Figura 2. Elaborado por Aruca (2014)
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d) Modelo de Harper y Lynch

Harper y Lynch (1992) indican que la organizacidon necesita de recursos
humanos, por lo cual la gestién de recursos humanos, realiza un conjunto de
actividades iniciadas con el inventario de personal, ver figura 3, a las
necesidades se le agrega la prevision de las necesidades de la organizacion,
asi permite optimizar y conseguir un correcto seguimiento, asegurandose que
la gestion de los recursos humanos este de acuerdo a las necesidades de la

organizacion.

Figura 3. Estrategia Empresarial

RECURSOS HUMANOS ORGANIZACION

Inventario de personal | Evaluacion del
potencial humano

Anélisis y descripcion | Valoracion de puestos
de puestos

Curvas profesionalesy | Plan de sucesiones o
promocionales S
P4
m
| - ¢
Seleccion de personal | Formacion T
y headhunting 3
m
@
0
Planes de Clima y motivacion ©

comunicacién

Sistema de | Evaluacion del
contribucién e — desempefio
incentivos

Auditoria de GRH e
informatizacién

Prevision de
v necesidades

Optimizacion de los
recursos humanos

v

Seguimiento

Figura 3. Elaborado por Aduana, Garciay Chavez (s.f.) basado en Harpery Lynch (1992)

e) Modelo de Rojo y Cabrera
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Para Rojo y Cabrera (1999), el valor primordial de la gestion de recursos

humanos reside de cuatro dimensiones, las cuales son:

e Desempefiar su papel administrativo enfocandose en la calidad y
eficiencia.

e Concordar con los objetivos de la empresa de acuerdo al interés del
trabajador.

e Ser un socio estratégico, el cual debe colaborar en asuntos de interés del
negocio junto al comité de direccion.

e Estar apto para librar el establecimiento de los principales procesos de

cambio.

f) Modelo de Chiavenato

Chiavenato (2009) considera que la administracion de recursos humanos va a
estar en una organizacion para poder apoyar a la persona encargada de la
misma, de tal manera que, obliga a cada empleado a desempefiar su labor
como corresponde, para que asi puedan trabajar en conjunto la organizacion y

el personal contratado.

Por lo cual Chiavenato propone el modelo de diagnéstico de la Administracion
de Recursos Humanos, figura 4, los cuales se basan en seis procesos que
estan disefiados de acuerdo a las influencias del entorno y las influencias
organizacionales internas, ademas nos indica que es necesario un cuadro de
mando integral para que los procesos estén en equilibrio debido a que éstos

estan relacionados entre si.

Figura 4. Modelo de diagndstico de la Administracion de Recursos Humanos
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INFLUENCIAS DEL ENTORNO: INFLUENCIAS
- Leyes y reglamentos de ley ORGANIZACIONALES INTERNAS:
- Sindicatos — Misién organizacional.
- Condiciones econémicas. — Vision, objetivos y estrategias.
- Competitividad — Cultura organizacional.
- Condiciones sociales y culturales — Naturaleza de las tareas.
— Estilo de liderazgo.

Procesos de la administracién de recursos humanos

.

PROCESOS PROCESOS PROCESOS PROCESOS PROCESOS PROCESOS
PARA PARA PARA PARA PARA PARA
INCORPORAR COLOCAR A RECOMPENS DESARROLLA RETENER A SUPERVISAR
A PERSONAS LAS AR A LAS R A LAS LAS A LAS
PERSONAS PERSONAS PERSONAS PERSONAS PERSONAS
— Reclutamie — Disefio de - Rgmunera B = D?spiplina — Bases de
nto puestos cion — — Higiene, datos
— Seleccion — Evaluacion - Prestacion seguridad — Sistemas
del y servicios —Cambios y Calidad de
desempefi  ComnEER de vida informacio
o iones — Relaciones n
con los administrat
sindicatos iva

v v v v v v

Resultados deseables finales
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Figura 4. Elaborado por Chiavenato (2009)

Asi como los procesos estan relacionados entre si, Chiavenato (2009)
considera que la “evaluacion de la administracion de recursos humanos se
debe hacer de forma sistemética, tomando en cuenta todo el conjunto de
procesos y programas” (p. 545), para lo cual propone que la evaluacion debe
ser con criterios subjetivos y objetivos.

2.2.2. Productividad de los trabajadores

El Instituto Peruano de Economia (2017), define a la productividad laboral como
“la produccién promedio por trabajador en un periodo de tiempo”, para que la
productividad laboral se vea reflejado en una empresa indica que todo depende

de las remuneraciones, esto se debe a que, colocando a la empresa en un periodo
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de tiempo X donde ya se podria decir que esta consolidada, esta se ve obligado a
realizar recortes en los suelfos de los trabajos indica que no les esta yendo
econdémicamente bien a dicha empresa por lo tanto no esta siendo realmente

productiva.

Se tiene que tener en cuenta que medir la productividad laboral permite ver el
rendimiento de los trabajadores, en caso que el rendimiento sea bajo, se debe
buscar técnicas las cuales ayuden a aumentarlo, el Instituto Peruano de Economia
considera que para aumentar la productividad laboral es necesaria una mejor

educacion, capacitacion y mayor tecnologia.

Para Robbins y Judge (2009), la organizacion es productiva si ésta llega a alcanzar
sus metas, para lo cual tiene que conseguir los insumos necesarios al menor
costo, ademas considera que la productividad implica preocuparse por la

eficiencia y la eficacia.

Grifol (2015) propone como concepto de productividad laboral como “la relacién
entre el resultado de una actividad y los medios que han sido necesarios para
obtener dicha produccién”, entonces se podria decir que la productividad laboral
no solo depende del trabajador, sino también de los medios que este tenga para

poder desempenfiar una buena labor.

Es claro decir que, si una empresa quiere obtener mayores utilidades, tiene que
invertir en el potencial humano, pero si una empresa no tiene los medios para
poder solventar estos gastos tiene que buscar técnicas de motivacién para que se

sienta valorado y de lo mejor de si, para asi obtener la productividad esperada.

2.2.2.1. Productividad laboral en el Peru

Del afio 2001 al 2012 se notd un notable crecimiento para la productividad
laboral, Vasquez (2012), indica que hay un incremento de S/. 9 238 por
trabajador en 2001, a S/. 13 850 en el 2012, lo cual significo un 3.8% de

crecimiento anual.
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En cambio, para la actualidad la situacion es realmente diferente, debido a, que
en los ultimos 5 afios el pico mas alto fue en el 2013, con una variacion de
4.9%, el cual tuvo un declive para el 2014 de 1.7% y llegando al afio 2017 a
0.5%, segun Mongilardi (2018), para Lavado (2018) “la productividad laboral
esta casi estancada” debido a que la produccion tuvo un crecimiento menor al

1.5% anual mientras que la economia crecia a 6% anual.

2.2.2.2. Modelos Teodricos

a) Modelo del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia

El Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (2015), considera que la forma
para medir la productividad laboral, resulta del cociente de la produccion
obtenida o vendida y la cantidad de trabajo incorporado en el proceso
productivo en un periodo de tiempo determinado.

El Comité formado propone cuatro métodos para cuantificar la productividad
laboral, teniendo en cuenta que permite evaluar el rendimiento de una unidad
econdémica durante un periodo determinado, los métodos propuestos por el

comité son los siguientes:

Produccién Produccién

Productividad laboral = =
roductivicaa tabora Horas Trabajadas  Numero de trabajadores

Ventas Ventas

Productividad laboral = =
rocuctivicad tabora Horas Trabajadas  Numero de trabajadores

El comité propone 2 indicares, los cuales estan basados para una empresa
constructora, los cuales son:
e De acuerdo al personal ocupado total:
El cual hace referencia al indice de valor de la produccién a precios
constantes dividido por el indice de personal ocupado, el cual se

representa por:

IPPOT,, = indice de productividad laboral con base en el personal ocupado

total en las empresas constructoras en el mes n
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IVPK,, = indice de valor de la produccion a precios constantes de las
empresas constructoras en el mes n
IPOT, = indice de personal ocupado total de las empresas constructoras

en el mesn

e De acuerdo a las horas trabajadas:
El cual hace referencia a la division del indice de valor de la produccién a
precios constantes y el indice de horas trabajadas del mismo periodo, el

cual se representa:
IVPK,

IPH, = %100

n

IPH,, = indice de productividad laboral con base en las horas trabajadas en
las empresas constructoras en el mes n

IVPK, = Indice de valor de la produccion a precios constantes de las
empresas constructoras en el mes n

IH,, = indice de horas trabajadas en las empresas constructoras en el mes

n

b) Modelo de Rodriguezy Gmez
Para Rodriguez y Gémez (1991) la productividad debe considerar para su
incremento el producir lo que el cliente valora y realizar esta actividad con el

menor consumo de recursos.

Ademas, considera que todas las areas funcionales de la empresa deben
trabajar en conjunto sin dejar de lado sus objetivos internos, de tal manera
deben de trabajar teniendo en cuenta la satisfaccion del cliente interno y del

externo.

Para la evaluacién de un sistema, considera tres criterios eficacia, eficiencia y
efectividad, para lo cual cada uno esta enfocado al cliente interno y externo,
buscando la satisfacciéon de este mismo, por lo tanto, propone los siguientes
indicadores para cada uno de los criterios los cuales estan separados por cada

area funcional.
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Indicadores para el criterio eficacia por area funcional

Mercadeo:

Grado de satisfaccion de los clientes internos con los productos de la
unidad; entre otros términos: investigacion y desarrollo, planificacion y
preparacion de produccion, ventas, direccion general.

Deteccion de nuevos mercados coma magnitud de la potencial demanda.
Deteccion de oportunidades para nuevos productos o los ya existentes.
Grado de alcance de la informacién de los clientes actuales y potencia les

sobre los productos de la empresa.

Investigacién y desarrollo:

Satisfaccion de clientes internos con los productos de la unidad (disefio,
planes y especificaciones de productos, consultas técnicas,
investigaciones especiales).

Porcentaje de patentes propias obtenidas respecto a las utilizadas por la
empresa.

Incremento del valor agregado por mejoras en productos, materiales y
procesos.

Planificacion y preparacién de la produccion:

Satisfaccion de los clientes internos con los productos y servicios de la

unidad.

Produccién:

Satisfaccion del cliente interno y externo (flexibilidad de produccién, lotes
minimos exigidos, anticipacion de pedidos, fidelidad con el disefio,
respuestas a consultas técnicas, contribucién al mejoramiento de los
parametros de operacion, de calidad y de costos, porcentaje de reduccion
de costos, mejora en la exactitud y precision de procesos, disminucion de

los tiempos de ciclo).

Ventas:

Satisfaccion de clientes externos (tiempo entre entrega y pedido,
informacion requerida, lotes de pedido, atencion y trato) e internos (tiempo
de entrega, cantidad de contenido de la informacion, atencion y trato) con
los atributos y servicios prestados por la unidad

Suministros:
Satisfaccion de los clientes internos con los atributos de las requisiciones:

tiempo de anticipacion, periodo de entrega. Cantidades minimas, etc.
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Mejoras en los parametros claves de gestion de suministro (reduccién en
inventarios de materiales, sustitucion de importaciones, disminucion de

materiales no conformes).

Mantenimiento:

Satisfaccion de los clientes internos (disponibilidad comprometida, tiempo
de respuestas maxima a soluciones de servicio, requerimientos de tiempos
de parada para mantenimiento, atencion y trato).
Mejora de los pardmetros de operacion por redisefio de piezas y equipos
(aumento de produccién, incremento de confiabilidad, mejora en
tolerancias).

Administracion y finanzas:
Satisfaccion de los clientes externos e internos de la unidad respecto de
los atributos de disefio de los servicios: tiempos de tramitacién o entrega,
requisitos y papel exigido, trato y atencion, contenido y forma de
informacién presentada.

Impacto en ahorros por los servicios prestados.

Recursos humanos:

Satisfaccion de los clientes internos: con los atributos fijados para los
diferentes servicios: contenido, requisitos, tiempo de ejecucion vy
tramitacion, trato y atencion.

Impacto en la moral de la gente de las politicas y sistemas de personal.
Ausentismo y rotaciéon del personal.

Capacidad del recurso humano respecto de la competencia.

Indicadores para el criterio efectividad por area funcional

Mercadeo:

Cumplimiento en cantidad de fichas técnicas, estudios de mercado y
reporte de seguimiento respecto del total que debieron realizarse o fueron
planificados.

Cumplimiento de la entrega a tiempo de las fichas técnicas, estudios de
mercado, y reportes de seguimiento respecto al tiempo comprometido.
Porcentaje de devoluciones de sus productos principales par los clientes
internos por inconformidad respecto a los atributos exigidos:
Devoluciones de fichas técnicas.

Devoluciones de estudios de mercado.
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Devoluciones de reportes de seguimiento.

Investigacién y desarrollo:

Cumplimiento en la cantidad de productos respecto al programado

solicitado (porcentaje de planos y especificaciones
elaboradas/programadas, porcentaje de revisiones
realizadas/programadas, porcentaje de consultas técnicas

realizadas/solicitadas).
Concordancia en calidad de productos (porcentaje de devoluciones de
pianos y especificaciones, porcentaje de informes sobre consultas técnicas

devueltas).

Planificacién y preparaciéon de la produccion:

Cumplimiento de la cantidad de productos (porcentaje de instalaciones y
equipos puestos en marcha del total programado).

Concordancia en calidad (porcentaje de rechazos de instalaciones o
equipos no conformes con los requerimientos de produccion).
Cumplimiento en la entrega (retraso en el tiempo de entrega de equipos e

instalaciones respecto al comprometido).

Produccién:

Cumplimiento de programa de produccion (unidades producidas
conforme/unidades programadas).

Concordancia de calidad (porcentaje de devoluciones de pedidos,
porcentaje de rechazos en las lineas

Cumplimiento en la entrega (retraso en la entrega a almacén de productos

terminados o al cliente).

Ventas:

Cumplimiento en cantidad (ventas reales-ventas estimadas, porcentaje de
productos con prondsticos actualizados).

Concordancia en calidad (porcentaje de devoluciones de pedidos
despachados por equivocaciones en el orden, porcentaje de devoluciones
por produccion de pedidos con errores, porcentaje de facturas con errores
debido a ventas).

Cumplimiento con la oportunidad de entrega (porcentaje de despachos
entregados a tiempo, retraso en la entrega de programas de pedidos

firmes, retraso en la entrega de facturas).
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Suministros:

Cumplimiento de cantidad (porcentaje de items o sustitucion en escasez
de materiales y repuestos).

Cumplimiento en calidad (porcentaje devoluciones de items, % de
reclamos, de produccion, mantenimiento u otro cliente interno por
inconformidad con lo solicitado.

Cumplimiento en la entrega (factor de servicio como solicitudes de

materiales y repuestos entregados a tiempo).

Mantenimiento:

Cumplimiento de cantidad (porcentaje de mantenimiento preventivo
realizado en relacién al programado, porcentaje de 6rdenes de trabajo
cumplidas o satisfechas, porcentaje de redisefios realizados respecto del
total programado).

Cumplimiento de calidad (quejas y reclamos por servicios deficientemente
ejecutados, porcentaje de devoluciones de equipos reparados no
conformes). Cumplimiento en la entrega (porcentaje de érdenes de trabajo
realizadas a tiempo, tiempo de mantenimiento preventivo o de atencion de

fallas respecto al esperado o comprometido).

Administracion y finanzas:

Cumplimiento en la cantidad (porcentaje de pagos realizados respecto del
total a realizar, porcentaje de productos con costos de produccién y
margenes actualizados, porcentaje de facturas cobradas del total a cobrar).
Cumplimiento en cantidad (porcentaje de informes contables o paginas de
los mismos devueltos, por errores o defectos, porcentaje de cheques
devueltos por errores, porcentaje de productos con costos de produccion y
mérgenes mal calculados).

Cumplimiento en la entrega (retraso en la entrega de informes respecto de
la fecha comprometida, retraso en el pago de proveedores, retrasos en los

cobros de facturas).

Recursos humanos:

Cumplimiento en cantidad (porcentaje de cargos vacantes por falta de
reclutamiento y seleccion, porcentaje de adiestramiento impartido respecto
al plan previsto, porcentaje de personal atendido en los servicios del total
planificado o previsto, porcentaje de clasificacibn o reclasificacion

realizadas del total solicitado).
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Cumplimiento en la calidad (porcentaje de preseleccionados rechazados
por el area contratante, porcentaje de adecuacién del adiestramiento
impartido a las necesidades del cliente interno, porcentaje de reclamos y
guejas por inadecuada clasificacion o remuneracion, porcentaje de
reclamos y quejas por pagos mal elaborados, porcentaje de reclamos y
quejas por servicios deficientes)

Cumplimiento en la entrega (porcentaje de retraso en tiempo prometido en
la seleccion de personal del total seleccionado, porcentaje de retraso en la
tramitacion de pagos al personal, porcentaje de retraso en el programa de
adiestramiento, retraso en la entrega de informes o planes de recursos

humanos).

Indicadores para el criterio eficiencia por area funcional

Mercadeo:

Retrabajo en: elaboracion de fichas técnicas, elaboracién de estudios de
mercado, elaboracién de reportes de seguimiento.

Inventario: porcentaje de fichas técnicas en elaboracién, porcentaje de
estudios de mercado en elaboracion, porcentaje de reportes de
seguimiento en elaboracion.

Ratio de operacion coma porcentaje (relacién de tiempo) de operaciones
respecto del total de actividades de los procesos de fichas técnicas,

estudios de mercado y reportes de seguimiento.

Investigacion y desarrollo:

Retrabajo en: elaboracién de planos y especificaciones, informes sobre
consultas técnicas.

Inventarios: porcentaje de planos y especificaciones técnicas en proceso
del total del inventario, informes de consultas por concluir.

Ratio de operacién: porcentaje o tiempo total de actividades (o tiempo) del
proceso de elaboracion de cada producto, porcentaje de avance real de

proyectos respecto al programado (en actividades u horas-hombres).

Planificacion y preparacién de la produccion:

Retrabajo: horas-hombre del total dedicadas a reinstalar o reajustar

instalaciones o equipos no conformes.
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Avance del proyecto: porcentaje de horas o actividades cumplidas respecto
al programado en proyectos, cumplimiento de presupuesto de instalacion

y adquisicion.

Produccién:

Retrabajo: horas-hombre del total dedicadas a reelaborar productos,
horas-méaquina del total dedicadas a reelaborar productos.

Inventarios en procesos: numero de dias de produccion de inventarios en
procesos.

Ratio de operaciones: tiempo de operaciones sobre tiempo total del ciclo.

Demoras: porcentaje de tiempo por demoras operativos del total de tiempo
disponible de los equipos, tiempo de puesta a punto de los principales
equipos.

Otros desperdicios claves en produccion a medir directamente: desperdicio
de materiales, horas-hombre dedicadas a inventario, manejo y transporte
de materiales, porcentaje del espacio dedicado a almacén y transporte.

Ventas:

Retrabajo: horas-hombre gastadas en reelaboracion de 6rdenes y pedidos,
horas-hombre gastadas en reelaboracién de pronosticos de demanda,
horas-hombre gastadas en reelaboracion de informes, facturas, etc.
Inventarios en procesos: porcentaje de despachos por factura, porcentaje
de pedidos por confinar, inventarios de productos terminados.

Ratio de operaciones: tiempos de operaciones entre tiempo total de
actividades de los procesos, conformacion de pedidos, prondésticos de

demanda, preparacion de facturacion.

Suministros:

Requisiciones tramitadas a tiempo respecto del total a tramitar.

Retrabajo: porcentaje horas-hombre gastadas del total en reelaborar
ordenes de

Compra o devolver pedidos inconformes.

Inventario: dias de inventario de materiales y/o repuestos en almacén.
Demoras: porcentaje de paradas en la produccion por falta de materias
primas, porcentaje de paradas por mantenimiento debido a falta de

repuestos.
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Ratio de operacién: porcentaje de n°. de operaciones (o tiempo) del total
de actividades (o tiempo) de los procesos de adquisicion de los diferentes
rubros.
Otros desperdicios: porcentaje de material deteriorado en almacenes o por
mal manejo, porcentaje de espacio dedicado a almacén del total de la
planta.

Mantenimiento:

Cumplimiento de cantidad: porcentaje de mantenimiento preventivo
realizado en relacién al programado, porcentaje de 6rdenes de trabajo
cumplidas o satisfechas, porcentaje de redisefios realizados respecto del
total programado.

Cumplimiento de calidad: quejas y reclamos por servicios deficientemente
ejecutados, porcentaje de devoluciones de equipos reparados no
conformes.

Cumplimiento en la entrega: porcentaje de érdenes de trabajo realizadas a
tiempo, tiempo de mantenimiento preventivo o de atencién de fallas

respecto al esperado o comprometido.

Administracion y finanzas:

Retrabajo: horas-hombre dedicadas del total a reajustar o reelaborar
informes contables, horas-hombre dedicadas del total a reelaboracion de
cheques.

Inventario: cuentas por cobrar cobrables no cobradas, porcentaje de
cheques elaborados no entregados del total, efectivo excedente no
colocado.

Ratio de operacion: porcentaje del no. O tiempo de operacion del total de

actividades (o tiempo) en los principales procesos de la unidad.

Recursos humanos:

Retrabajo: porcentaje horas-hombre del total dedicadas a reelaborar o
reajustar

Servicios o productos no conformes.

Ratio de operacion: porcentaje de operaciones (no. O tiempo) del total de

actividades de los principales procesos.
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¢) Modelo de Duque

El modelo propuesto por Duque (2011), separa la productividad como

productividad interna, teniendo en cuenta los elementos de liderazgo, talento

humano, método de trabajo y entorno, y la productividad externa, cuyos
elementos son politica, economia y mercado.

En cuanto a la productividad interna Duque, propone variables para cada

elemento los cuales son:

e Liderazgo: Procesos y procedimientos, tiempos, costos de procesos.

e Talento humano: Seleccibn por competencias, formaciébn por
competencias, remuneracion por competencias, perfiles de puestos de
trabajo.

e Método de trabajo: Clima Laboral, distribucién en planta, seguridad
industrial, salud ocupaciones.

¢ Entorno: Empoderamiento, coaching.

2.3. Definicion de términos

e Areas funcionales de una empresa: Son las diversas actividades mas
importantes de la empresa, ya que por ellas se plantean y tratan de alcanzar los
objetivos y metas.

e Capital humano: Es definido como la mano de obra dentro de una empresa,
debido a que son los que desarrollan el trabajo de la productividad de bienes o
servicios con la finalidad de satisfacer necesidades y venderlos en el mercado
para obtener una utilidad.

e Cuadro de mando integral (Balanced Scorecard): Es una metodologia de
gestidn estratégica utilizada para definir y hacer seguimiento a la estrategia de
una organizacion.

o Efectividad: Capacidad de lograr el efecto que se desea o0 se espera.

e Eficacia: Grado en el que se realizan las actividades planificadas y se logran
los resultados planificados.

e Eficiencia: Relacién entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados.

e Entorno organizacional: Conjunto de fuerzas y condiciones que estan fuera
de los limites de una organizacion y que tiene influencia suficiente sobre la

misma para afectar sus operaciones.
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Gestion de las competencias: Proceso que nos permite identificar las
capacidades de las personas requeridas en cada puesto de trabajo a través de
un perfil cuantificable y medible objetivamente.

indice de horas trabajadas: NUmero total de horas efectivamente trabajadas
por el personal ocupado durante el afio.

indice de personal ocupado total: Suma del personal dependiente
(empleados, propietarios y otros trabajadores no remunerados) y no
dependiente (al personal suministrado por otra razén social).

indice de valor de la produccién a precios constantes: Valor de la
produccién afiadido por todos los trabajos de construccidon que la empresa
realizé dentro y/o fuera de la ciudad.

Organizacion: Grupo de personas y medios organizados con un fin
determinado.

Plan de trabajo: Un plan de trabajo es una herramienta que permite ordenar y
sistematizar informacion relevante para realizar un trabajo. Esta especie de guia
propone una forma de interrelacionar los recursos humanos, financieros,
materiales y tecnoldgicos disponibles.

Previsién de necesidades: Disponer de un estudio que previamente haya
sefialado las necesidades de personal para el periodo en que vaya a ser
utilizado.

Satisfaccién del cliente: Percepcion del cliente sobre el grado en que se han
cumplido las expectativas de los clientes.

Sistema: Consta de dos o mas partes, que interactian entre si, pero que
poseen cada uno limites claros y precisos.

Sistema de trabajo: Aquel donde se encuentras personas y maquinas los
cuales interactian dentro de un ambiente para conseguir el resultado de la
organizacion lo cual esta delimitado por los elementos, protocolos, normas y
leyes definidos por organismos empresariales, sindicales y legislativos
nacionales e internacionales.

Sistema de recompensas: Todas las prestaciones ofrecidos por la empresa a
sus trabajadores, lo cual incluye salarios, premios, seguridad y diversas formas
de reconocimientos por su desempefio.

Recursos humanos: Personas que forman parte de la organizacion ejecutando

determinadas funciones.
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e Retroalimentacion: Método de control de sistemas en el cual los resultados
obtenidos de una tarea o actividad son reintroducidos nuevamente en el sistema

con el fin de controlar y optimizar su comportamiento.
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CAPITULO Il:
MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

El tipo de investigacibn es basica o pura, la misma que permanece sobre los
planteamientos tedricos desarrollados.

En cuanto al disefio, segun la intervencion del investigador, la investigaciéon es no

experimental.

3.2. Poblacion y/o muestra de estudio
3.2.1. Poblacion

La poblacion se compone por 120 trabajadores.

3.2.2. Muestra

Dado que la poblacion es conocida, la muestra es calculada por medio de la
siguiente férmula:

_ Z%42-p-q.N
(N—1).e2+Z2%,/;.0.q

n

A = Nivel de Confianza = 95% = 0.95

Z = Coeficiente de Confianza = 1.96

p = Probabilidad de Exito = 50% = 0.50

q = Probabilidad de Fracaso = 50% = 0.50
N = Tamafio de la Poblacion = 120

e = Nivel de Error = 5% - 0.05

n = Tamafno de Muestra

Reemplazando los valores se tiene que:

_ Z%42-p-q-N
(N—1).e2+Z%/5.0.q

n



3.3.

(1.96)2.(0.5). (0.5). (120)

"= 120 — 1).(0.05)% + (1.96)Z. (0.5). (0.5)

115.248
1.2576

n=

n = 91.62

La muestra es de 92 trabajadores.

Operacionalizacion de variables

3.3.1.

Identificacion de las variables

Variable independiente: Gestién de Recursos Humanos

Variable dependiente: Productividad de los trabajadores

3.3.2. Caracterizacién de las variables

Tabla 2

Caracterizacion de las variables

Variable Dimensiones Indicadores
Variable INCOIDOTAr & DErSonas Reclutamiento
independiente: P P Seleccion
Gestién de Colocar a las personas Disefio de cargos
Recursos P Evaluacién del desempefio
Humanos i6
Recompensar a las Remuneracion
personas Prestaciones y servicios
Entrenamiento
Desarrollar a las .
personas Cambios
Comunicaciones
Disciplina
Higiene, seguridad y calidad
Retener a las personas e vida
Relaciones con sindicatos
. Base de datos
Supervisar a las . . —
Sistemas de informacion
personas - :
administrativa
Variable Flexibilidad de produccién
dependiente: Eficacia Cumplimiento de lotes

Productividad

exigidos

35
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de los Anticipacién de pedidos
trabajadores

Fidelidad con el disefio

Respuesta a consultas

técnicas

Contribucion al
mejoramiento de
parametros (operacion,

calidad y costos)
Reduccidén de costos

Precision de procesos

Disminucién de tiempos

Cumplimiento del programa
o de produccioén
Efectividad Concordancia de calidad

Cumplimiento de entrega

Retrabajo
Inventarios en procesos

Eficiencia Ratio de operaciones

Demoras
Desperdicios
Nota: Caracterizacion de las variables: Gestion de Recursos Humanos,

Productividad de los trabajadores, elaborado por Chiavenato (2009)

3.4. Técnicas e instrumentos para larecoleccién de datos

Le técnica empleada es la encuesta, siendo el instrumento el cuestionario.

Para ello se emple6 dos cuestionarios, el primero el Cuestionario de Gestion de
Recursos Humanos basado en el modelo de Chiavenato (2009), y el segundo el
cuestionario de Productividad de los Trabajadores segun el modelo de Rodriguez y
Gomez (1991).

Los resultados fueron procesados con el programa estadistico SPSS Windows Version
23, con el que se realizé las tareas de tabulacion de datos, elaboracion de tablas y

figuras, y ejecucion de las pruebas de hipotesis.

Cabe precisar que la prueba de hipdtesis empleada corresponde a la prueba de
correlacion de Pearson, el cual permite calcular el valor de significancia estadistica para

determinar la existencia de relacidn entre variables.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS

4.1, Resultados de la encuesta

4.1.1. Gestién de Recursos Humanos

4.1.1.1. Dimensién 1: Incorporar a personas

4.1.1.1.1. Indicador: Reclutamiento

Pregunta 1:

El indicador Reclutamiento, correspondiente a la dimensién “Incorporar a
personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue medido por
medio del item “La empresa se interesa por dar a conocer a sus trabajadores

que se encuentran con un nuevo proceso de reclutamiento de personal’.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en regular grado, con el 42.40%,

seguido por un cumplimiento en alto grado con el 30.40%.

Los resultados muestran percepciones que indican que regularmente los
trabajadores consideran que la empresa se interesa de que ellos sepan que
estan en un nuevo proceso de reclutamiento, teniendo tendencia a ser alto
grado, pero sin restarle importancia al 21.70% de trabajadores que opinan

gue es bajo grado el interés de la empresa.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 5.40% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafado por la Figura
de informacion que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:

Tabla 3. Percepcién de trabajadores sobre proceso de reclutamiento
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item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual

La empresa se \yy bajo grado 5 5.40%

interesa por dar i

a conocer a sus Balo grado 20 21.70%

trabajadores

que e Regular 39 42.40%

encuentran con Alto grado 28 30.40%

un nuevo

proceso de Muy alto grado 0 0.00%

reclutamiento de Tqtg) 92 100.00%

personal.

Nota. Elaboracion con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado m Regular M Alto grado m Muy alto grado

0%

Figura 5. Percepcion de trabajadores sobre proceso de reclutamiento
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4.1.1.1.2. Indicador: Selecciéon

Pregunta 1:

El indicador Seleccién, correspondiente a la dimension “Incorporar a
personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue medido por
medio del item “El proceso de seleccién de personal se realiza sobre la base
de los requisitos exigidos por el puesto de trabajo”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 48.90%,

seguido por un cumplimiento en regular grado con el 38.00%.

Debido a que los resultados muestran percepciones que indican que
mayoritariamente los trabajadores consideran que el proceso de seleccion
que realiza la empresa si se realiza sobre la base de los requisitos exigidos
por el puesto de trabajo, ya que mas del 50% de la muestra tiene una

percepcion positiva.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,
segun el 6.5% de frecuencias, al igual que otro 6.5% que indicaron un muy

alto grado.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:



Tabla 4

Percepcion de los trabajadores sobre el proceso de seleccion
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item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual

El proceso de Muy bajo grado 0 0.00%
seleccioén de Bajo grado 6 6.50%
ersonal se realiza
p Regular 35 38.00%
sobre la base de Alto grado 45 48.90%
los requisitos

Muy alto grado 6 6.50%
exigidos por el Total

ota
puesto de trabajo. 92 100.00%

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado = Regular

0%

B Alto grado ™ Muy alto grado

Figura 6. Percepcion de los trabajadores sobre el proceso de seleccion
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4.1.1.2. Dimensién 2: Colocar a las personas

4.1.1.2.1. Indicador: Disefio de cargos

Pregunta 1:

El indicador Disefio de cargos, correspondiente a la dimension “Colocar a
las personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue medido por
medio del item “La empresa cuenta con un manual de funciones claramente
definido”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 52.20%,

seguido por un cumplimiento en regular grado con el 27.20%.

Los resultados muestran percepciones positivas respecto a que el manual
de funciones es claro para cada uno de ellos, pues tiene un 67.40% de

afirmaciones en las alternativas de ato y muy alto grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy bajo grado,
segun el 2.20% de frecuencias, seguido por un 3.30% que indican un bajo

grado de percepcion de los trabajadores.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 5

Percepcidn de los trabajadores respecto al manual de funciones

ftem Alternativas Recuento ';fégﬁ?g;?
Muy bajo ) 5 200
La empresa. graqq .20%
cuenta  con U goin oradg ; 3006
manual de
- Regular 25 27.20%
funciones Alt g
o grado .
claramente 48 52.20%
Muy alto grado
definido. yalog 14 15.20%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado = Regular M Alto grado ™ Muy alto grado

2% 4%

Figura 7. Percepcion de los trabajadores respecto al manual de funciones
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Pregunta 2:

El indicador Disefio de cargos, correspondiente a la dimension “Colocar a
las personas” de la variable Gestién de Recursos Humanos, fue medido por
medio del item “Las jerarquias organizacionales han sido claramente

delimitadas”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en regular grado, con el 38.00%,

seguido por un cumplimiento en alto grado con el 37.00%.

Debido a que los resultados muestran que las percepciones de los
trabajadores con un 50% de frecuencias ubicadas entre alto y muy alto
grado, indican que las jerarguias organizacionales si han sido claramente

delimitadas.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 5.40% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracién sobre tales resultados:
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Tabla 6
Percepcion de los trabajadores respecto a las jerarquias organizacionales

item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
Muy bajo grado 6 6.50%
Las jerarquias Bajo grado c & 400
organizacionales
_ Regular 35 38.00%
han sido Alt g
o grado
claramente : 34 37.00%
delimitadas. MUY alto grado 12 13.00%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado = Regular M Alto grado ® Muy alto grado

5%

Figura 8. Percepcion de los trabajadores respecto a las jerarquias

organizacionales
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4.1.1.2.2. Indicador: Evaluacion del desempefio

Pregunta 1:

El indicador Evaluacion del desempefio, correspondiente a la dimension
“Colocar a las personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue
medido por medio del item “La empresa promueve la importancia de la
evaluacion del desempefio como una practica que permita mejorar su

trabajo desarrollado”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 46.70%,

seguido por un cumplimiento en regular grado con el 44.60%.

Los resultados muestran percepciones que indican que mayoritariamente,
siendo un 50% que considera de alto a muy alto grado, los trabajadores
estiman que la empresa si promueve la importancia de la evaluacién del

desempenfio permitiéndoles mejorar su trabajo desarrollado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy bajo grado,

segun el 2.20% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafnado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 7
Percepcion de los trabajadores respecto a la evaluacion del desempefio

como mejora personal

item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
La empresa promueve Muy bajo grado 2 2.20%
la importancia de la Bajo grado 3 3.30%
evaluacion del
) Regular 41 44.60%
desempefio como una Alto grado 43 46.70%
ractica que permita
P a P Muy alto grado 3 3.30%
mejorar su trabajo
Total
desarrollado. 92 100.00%

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado = Regular M Alto grado ™ Muy alto grado

3% 2% 3%

Qe

Figura 9. Percepcion de los trabajadores respecto a la evaluacion del

desempefio como mejora personal
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Pregunta 2:

El indicador Evaluacion del desempefio, correspondiente a la dimension
“Colocar a las personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue
medido por medio del item “La evaluacion del desempefio guarda relacion

con las funciones de cada puesto de trabajo”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en regular grado, con el 45.70%,

seguido por un cumplimiento en alto grado con el 38.00%.

Los resultados muestran percepciones que indican que mayoritariamente
los trabajadores consideran que la evaluacién de desempefio realizada por
la empresa guarda de forma regular relacion con las funciones de cada
puesto de trabajo, pero con una tendencia de alto grado a muy alto grado

con un 45.6% de frecuencias.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 3.30% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacioén que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 8
Percepcion de los trabajadores respecto a la evaluacién del desempeiio de

acuerdo a las funciones

item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
Muy bajo grado 5 5.40%
La evaluacion del Bajo grado 3 5.30%
desempefio guarda
. Regular 42 45.70%
relacion con las Al g
o grado
funciones de cada g 35 38.00%
. M [
puesto de trabajo. uy alto grado 7 7.60%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado = Regular M Alto grado ™ Muy alto grado

3%

Figura 10. Percepcion de los trabajadores respecto a la evaluacion del
desempenio de acuerdo a las funciones
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4.1.1.3. Dimension 3: Recompensar a las personas

4.1.1.3.1. Indicador: Remuneracion

Pregunta 1:

El indicador Remuneracién, correspondiente a la dimensioén “Recompensar
a las personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue medido
por medio del item “La remuneracién otorgada por la empresa estéa acorde

a lo que paga el mercado”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en regular grado, con el 42.40%,

seguido por un cumplimiento en alto grado con el 30.40%.

Debido a que los resultados muestran percepciones que indican que
mayoritariamente los trabajadores si consideran que la remuneracion
otorgada por la empresa este acorde a lo que paga el mercado, debido a
que son el 43.40% del total de la muestra encuestada, pero hay que
considerar que hay un 42.40% que considera que es regular y un 12% en

bajo grado la remuneracion otorgada acorde a lo que paga el mercado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy bajo grado,

segun el 2.20% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:



Tabla 9

Percepcion de los trabajadores respecto a la remuneracion

50

item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
Muy bajo grado 2 2.20%
La remuneracion .
Bajo grado 11 12.00%
otorgada por a
. Regular 39 42.40%
empresa esta acorde a Al g
o grado
lo que paga el g 28 30.40%
M [
mercado. Uy alto grado 12 13.00%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

2%

Figura 11. Percepcion de los trabajadores respecto a la remuneracion
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Pregunta 2:

El indicador Remuneracion correspondiente a la dimension “Recompensar
a las personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue medido

por medio del item “La empresa paga puntualmente a sus trabajadores”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en regular grado, con el 45.70%,

seguido por un cumplimiento en alto grado con el 27.20%.

Debido a que los resultados indican que la percepcion de la mayoria los
trabajadores consideran que la empresa paga regularmente puntual a sus
trabajadores, pero tiene una tendencia de 43.50% considerado entre alto a

muy alto grado de frecuencias.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy bajo grado,

segun el 2.20 % de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracién sobre tales resultados:



Tabla 10
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Percepcion de los trabajadores respecto a la puntualidad de su

remuneracion.

ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
Muy bajo grado 2 2.20%
Bajo grado 8 8.70%
La empresa paga
Regular 42 45.70%
puntualmente a sus Al q
o grado
trabajadores. g 25 27.20%
Muy alto grado 15 16.30%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

2%

Figura 12. Percepcion de los trabajadores respecto a la puntualidad de su

remuneracion.
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4.1.1.3.2. Indicador: Prestaciones y servicios

Pregunta 1:

El indicador Prestaciones y servicios, correspondiente a la dimension
‘Recompensar a las personas” de la variable Gestion de Recursos
Humanos, fue medido por medio del item “La empresa da cumplimiento del

pago de los beneficios segun ley”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 51.10%,
seguido por un cumplimiento en muy alto grado con el 27.20%.

Los resultados muestran percepciones entre alto y muy alto grado con un
68.30%, debido a que es mas de la mitad que se encuentra a favor, se puede
decir que, los trabajadores consideran que la empresa si cumple con el pago

de los beneficios segun ley.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 3.30% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 11
Percepcion de los trabajadores respecto a las prestaciones y servicios

ftem Alternativas Recuento I:)Ler(c:;?\?lj:;?
Muy bajo grado 0 0.00%
La empresa  da Bajogrado 3 3.30%
cumplimiento del pago Regular 17 18.50%
de los beneficios segun Alto grado 47 51.10%
ley. Muy alto grado o5 27.20%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

0% 3%

Figura 13. Percepcion de los trabajadores respecto a las prestaciones y

servicios
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4.1.1.4. Dimension 4: Desarrollar a las personas

4.1.1.4.1. Indicador: Entrenamiento

Pregunta 1:

El indicador Entrenamiento, correspondiente a la dimension “Desarrollar a
las personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue medido por
medio del item “La empresa ejecuta programas de entrenamiento para

asegurar la mejora de las competencias del personal”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en regular grado, con el 53.30%,

seguido por un cumplimiento en alto grado con el 22.80%.

Debido a que los resultados muestran percepciones que indican que
mayoritariamente los trabajadores consideran que la empresa regularmente
ejecuta programas de entrenamiento para asegurar la mejora de las
competencias del personal, seguido por un 25% que, si considera que la
empresa ejecuta los programas, pero hay un 21.8% que no considera lo

mismo.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy bajo grado,
segun el 2.20% de frecuencias, al igual que otro 2.20% que indicaron un

muy alto grado.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:



Tabla 12
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Percepcion de los trabajadores respecto a los programas de entrenamiento

para asegurar la mejora sus competencias

item Alternativas Recuento ';r:rf:léi?g ;j

La empresa ejecuta Muy bajo grado 2 2.20%
programas de Bajogrado 18 19.60%
entrenamiento  para Regular 49 53.30%
asegurar la mejora de Alto grado 21 22.80%
las competencias del Muy alto grado 2 2 20%

nal.
persona Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

2% 2%

Figura 14. Percepcion de los trabajadores respecto a los programas de

entrenamiento para asegurar la mejora sus competencias
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Pregunta 2:

El indicador Entrenamiento, correspondiente a la dimension “Desarrollar a
las personas” de la variable Gestién de Recursos Humanos, fue medido por
medio del item “Las capacitaciones ejecutadas se relacionan con las
funciones del puesto de trabajo”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en regular grado, con el 51.10%,

seguido por un cumplimiento en alto grado con el 28.30%.

Los resultados muestran percepciones que indican que mayoritariamente
los trabajadores consideras que las capacitaciones ejecutadas por la
empresa se relacionan regularmente con las funciones del puesto de trabajo,
pero también hay un 30.50% equivalente a 28 trabajadores que si considera

que se relaciona en un alto y muy alto grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 2.20% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:



Tabla 13
Percepcion de los trabajadores respecto a las capacitaciones
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item Alternativas Recuento ';gigﬁ?g;‘
Muy bajo grado 5 5.40%
Las capacitaciones .
P Bajo grado 12 13.00%
ejecutadas e
. Regular 47 51.10%
relacionan con las Alt q
o grado
funciones del puesto J 26 28.30%
i M [
de trabajo. Uy alto grado 2 2.20%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

2%

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

Figura 15. Percepcioén de los trabajadores respecto a las capacitaciones
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4.1.1.4.2. Indicador: Cambios

Pregunta 1:

El indicador Cambios, correspondiente a la dimension “Desarrollar a las
personas” de la variable Gestiéon de Recursos Humanos, fue medido por
medio del item “La empresa dispone y promueve politicas para que los
trabajadores puedan hacer linea de carrera y rotar de puesto de trabajo”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en regular grado, con el 46.70%,

seguido por un cumplimiento en alto grado con el 25.00%.

La mayoria de las percepciones de los trabajadores indican que la empresa
dispone y promueve regularmente politicas para que ellos puedan hacer
linea de carrera y rotar de puesto de trabajo, pero hay un 32.60% de
frecuencias que representan a 30 trabajadores, que consideran que si se
dispone politicas para hacer linea de carrea y rotar, pues se encuentran
dentro de las alternativas de alto y muy alto grado, pero no se resta
importancia al 20.70% faltante que considera que es en bajo y muy bajo

grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy bajo grado,

segun el 3.30% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:



Tabla 14
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Percepcidn de los trabajadores respecto a los cambios del puesto de trabajo

ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
La empresa dispone y Muy bajo grado 3 3.30%
promueve politicas para Bajo grado 16 17.40%
que los trabajadores Regular 43 46.70%
puedan hacer linea de Alto grado 23 25.00%
carrera y rotar de puesto Muy alto grado . 7 60%
de trabajo.
: Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

3%

N/

Figura 16. Percepcién de los trabajadores respecto a los cambios del puesto

de trabajo
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4.1.1.4.3. Indicador: Comunicaciones

Pregunta 1:

El indicador Comunicaciones, correspondiente a la dimension “Desarrollar a
las personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue medido por
medio del item “Se promueve la buena comunicacion como una medida para

que la entidad pueda mejorar su rendimiento organizacional”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en Regular grado, con el

45.70%, seguido por un cumplimiento en Alto grado con el 35.90%.

Los resultados muestran percepciones que indican que mayoritariamente
los trabajadores consideran que la empresa promueve regularmente la
buena comunicacién como una medida para que la entidad pueda mejorar
su rendimiento organizacional, pero hay un 43.50% de frecuencias que
representa a 40 trabajadores que consideran que la empresa promueve
entre un alto y muy alto grado la buena comunicacion como una medida de

mejora del rendimiento organizacional.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 7.60% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 15

Percepcion de los trabajadores respecto a la comunicacion en la empresa

item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
Se promueve la Muy bajo
0 0.00%
buena grado
comunicacion como Bajo grado 10 10.90%
una medida para Regular 42 45.70%
ue la entidad
a _ Alto grado 33 35.90%
pueda mejorar su
- Muy alto 7 7.60%
rendimiento grado
organizacional. Total 92 100.00%

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

0%

Figura 17. Percepcion de los trabajadores respecto a la comunicacion en la

empresa
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4.1.1.5. Dimensidon 5: Retener a las personas

4.1.1.5.1. Indicador: Disciplina

Pregunta 1:

El indicador Disciplina, correspondiente a la dimension “Retener a las
personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue medido por
medio del item “La empresa promueve la importancia de cumplir con los

reglamentos de trabajo y ser disciplinados en el centro laboral”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 63.00%,
seguido por un cumplimiento en regular grado con el 25.00%.

Los resultados muestran percepciones positivas en un 71.80% entre alto a
muy alto grado, asi que los trabajadores consideran que la empresa si
promueve la importancia de cumplir con los reglamentos de trabajo y ser

disciplinados en el centro laboral.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 2.20% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:



Tabla 16

Percepcion de los trabajadores respecto a la disciplina
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item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
La empresa Muy bajo grado 0 0.00%
promueve la Bajo grado 2 2.20%
importancia de
p . Regular 23 25.00%
cumplir con los Alto grado 58 63.00%
reglamentos de
Muy alto grado 9 9.80%
trabajo y ser
disciofinad | Total
isciplinados en e
p 92 100.00%

centro laboral.

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

0% 2%

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

Figura 18. Percepcién de los trabajadores respecto a la disciplina
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4.1.1.5.2. Indicador: Higiene, seguridad y calidad de vida

Pregunta 1:

El indicador Higiene, seguridad y calidad de vida, correspondiente a la
dimension “Retener a las personas” de la variable Gestiéon de Recursos
Humanos, fue medido por medio del item “La empresa cuenta con las

condiciones fisicas necesarias para asegurar mi integridad.”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 51.10%,
seguido por un cumplimiento en regular grado con el 32.60%.

Debido a que la mayoria de las percepciones de los trabajadores se
encuentran entre alto a muy alto grado con un 56.50% de frecuencias, esto
indica que la empresa si cuenta con las condiciones fisicas necesarias para
asegurar su integridad, pero hay un 10.90% que considera que es en bajo

grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 5.40% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 17
Percepcion de los trabajadores respecto a la seguridad en el trabajo

ftem Alternativas Recuento ';frzléﬁ?lf;?
Muy bajo grado 0 0.00%
La empresa cuenta con Bajo grado 10 10.90%
las condiciones fisicas Regular 30 32.60%
necesarias para Alto grado 47 51.10%
asegurar mi integridad. Muy alto grado 5 5.40%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

0%

Figura 19. Percepcion de los trabajadores respecto a la seguridad en el

trabajo
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Pregunta 2:

El indicador Higiene, seguridad y calidad de vida, correspondiente a la
dimensién “Retener a las personas” de la variable Gestion de Recursos
Humanos, fue medido por medio del item “La empresa me brinda las

herramientas necesarias para realizar mi trabajo”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 54.30%,

seguido por un cumplimiento en regular grado con el 28.30%.

Los resultados muestran percepciones que indican que mayoritariamente
los trabajadores consideran que la empresa si les brinda las herramientas
necesarias para realizar su trabajo, cabe recalcar que ningun trabajador

considera la alternativa de bajo a muy bajo grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 17.40% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acomparfiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustraciéon sobre tales resultados:
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Tabla 18

Percepcion de los trabajadores respecto a la calidad de vida en el trabajo

ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
Muy bajo grado 0 0.00%
La empresa me brinda Bajo grado 0 0.00%
las herramientas Regular 26 28.30%
necesarias para Alto grado 50 54.30%
realizar mi trabajo. Muy alto grado 16 17.40%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

()
0% 0%

Figura 20. Percepcion de los trabajadores respecto a la calidad de vida en
el trabajo
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Pregunta 3:

El indicador Higiene, seguridad y calidad de vida, correspondiente a la
dimensién “Retener a las personas” de la variable Gestion de Recursos
Humanos, fue medido por medio del item “La empresa me ofrece estabilidad

laboral”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 52.20%,
seguido por un cumplimiento en regular grado con el 26.10%.

Los resultados muestran percepciones positivas, entre alto y muy alto grado,
en un 67.40% respecto que la empresa si les ofrece estabilidad laboral, pero
mas de un cuarto de la muestra cree de regular a bajo grado que no les

estan ofreciendo la estabilidad que ellos esperan.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 6.50% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracién sobre tales resultados:
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Tabla 19

Percepcion de los trabajadores respecto a la estabilidad laboral

item Alternativas Recuento ';rc?rzﬁ?lf;?
Muy bajo grado 0 0.00%
Bajo grado 6 6.50%

La empresa me ofrece Regular 24 26.10%

estabilidad laboral. Alto grado 48 52.20%
Muy alto grado 14 15.20%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

0%

Figura 21. Percepcion de los trabajadores respecto a la estabilidad laboral
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4.1.1.5.3. Indicador: Relaciones con sindicatos

Pregunta 1:

El indicador Relaciones con sindicatos, correspondiente a la dimensién
“‘Retener a las personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue
medido por medio del item “La empresa logra una adecuada comunicacién

para la resolucién de conflictos internos”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en regular grado, con el 48.90%,

seguido por un cumplimiento en alto grado con el 42.40%.

Los resultados muestran las percepciones de los trabajadores que indican
que la empresa logra regularmente una adecuada comunicacion para la
resolucion de conflictos internos, pero no se le resta importancia al 47.40%
de frecuencias que considera que se logra entre un alto a muy alto grado la

adecuada comunicacién para la resolucién de conflictos internos.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 3.30% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 20

Percepcion de los trabajadores respecto a las relaciones con sindicatos

ftem Alternativas Recuento ' 'ecuencia
porcentual
Muy bajo grado 0 0.00%
La empresa logra una Ba&o grado 3 3.30%
adecuada comunicacion Regular 45 48.90%
para la resolucion de Alto grado 39 42.40%
conflictos internos. Muy alto grado 5 5.40%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

0% 3%

QL

Figura 22. Percepcion de los trabajadores respecto a las relaciones con

sindicatos



73

4.1.1.6. Dimensidn 6: Supervisar a las personas

4.1.1.6.1. Indicador: Base de datos

Pregunta 1:

El indicador Base de datos, correspondiente a la dimension “Supervisar a
las personas” de la variable Gestion de Recursos Humanos, fue medido por
medio del item “La organizacion cuenta con informacion y la data suficiente

para agilizar la labor de los trabajadores”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 52.20%,

seguido por un cumplimiento en regular grado con el 38.00%.

Los resultados muestran percepciones que indican gue mas de la mitad con
un 58.70% de frecuencias entre alto a muy alto grado, que consideran que
la empresa si cuenta con informacién y la data suficiente para agilizar su

labor.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 3.30% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacioén que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 21
Percepcion de los trabajadores respecto a la data proporcionada por la
empresa
ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
Muy bajo grado 0 0.00%
La organizacion cuenta Bajo grado 3 3.30%
con informacién y la
. Regular 35 38.00%
data suficiente para Al q
o grado
agilizar la labor de los g 48 52.20%
trabajadores. Muy alto grado 6 6.50%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

0% 3%

Figura 23. Percepcién de los trabajadores respecto a la data proporcionada
por la empresa
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4.1.1.6.2. Indicador: Sistemas de informacién administrativa

Pregunta 1:

El indicador Sistemas de informacion administrativa, correspondiente a la
dimension “Supervisar a las personas” de la variable Gestion de Recursos
Humanos, fue medido por medio del item “La organizacién cuenta con
sistemas que permiten realizar un control sobre el cumplimiento de las metas

organizacionales”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en regular grado, con el 45.70%,
seguido por un cumplimiento en alto grado con el 35.90%.

Debido a que los resultados muestran percepciones que se encuentran entre
regular con tendencia a alto y muy alto grado, se puede decir que los
trabajadores si consideran que la empresa cuenta con sistemas que
permiten realizar un control sobre el cumplimiento de las metas

organizacionales.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 3.30% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 22
Percepcion de los trabajadores respecto a los sistemas de informacion

administrativa

ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
La organizacién cuenta MUy bajo grado 3 3.30%
con sistemas que Bajogrado 4 4.30%
permiten realizar un Regular 42 45.70%
control sobre el Alto grado 33 35.90%
cumplimiento de las Muy alto grado 10 10.90%
metas organizacionales.
g Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

3% 4%

oD

Figura 24. Percepcion de los trabajadores respecto a los sistemas de

informacion administrativa



4.1.2.
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Productividad

4.1.2.1. Dimensién 1: Eficacia

4.1.2.1.1. Indicador: Flexibilidad de produccién

El indicador Flexibilidad de produccion, correspondiente a la dimensién
“Eficacia” de la variable Productividad, fue medido por medio del item “El
trabajador muestra flexibilidad para adecuarse a las nuevas exigencias del
puesto de trabajo”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 50.00%,

seguido por un cumplimiento en regular grado con el 22.80%.

Los resultados muestran percepciones positivas en un alto y muy alto grado
con un 52.20%, los jefes area consideran que los trabajadores si muestra
flexibilidad para adecuarse a las nuevas exigencias del puesto de trabajo,
pero hay un 25.00% que considera que esta entre bajo a muy bajo grado la

flexibilidad de adecuarse del trabajador.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 2.20% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 23

Percepcion de los jefes de area respecto a la flexibilidad de sus trabajadores

ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
El trabajador En muy bajo grado 17 18.50%
muestra En bajo grado 6 6.50%
flexibilidad
exipilida para Regular 21 22.80%
adecuarse a las En alto grado 46 50.00%
nuevas exigencias
En muy alto grado 2 2.20%
del puesto de
_ Total
trabajo. 92 100.00%

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado ® Regular M Alto grado M Muy alto grado

2%

Figura 25. Percepcion de los jefes de area respecto a la flexibilidad de sus
trabajadores

4.1.2.1.2. Indicador: Cumplimiento de lotes exigidos
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El indicador Cumplimiento de lotes exigidos, correspondiente a la dimension
“Eficacia” de la variable Productividad, fue medido por medio del item “El

trabajador cumple con la cantidad de trabajo encargado.”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 56.50%,
seguido por un cumplimiento en muy bajo grado con el 18.50%.

Los resultados muestran percepciones favorables con un 58.70% de
frecuencias en un alto y muy alto grado de los jefes de area respecto a que
los trabajadores si cumplen con la cantidad de trabajo encargado, pero hay
un 25.00% de frecuencias donde el jefe considera que el trabajador cumple,
pero en bajo a muy bajo grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 2.20% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracién sobre tales resultados:

Tabla 24
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Percepcion de los jefes de area respecto al cumplimiento de lotes exigidos

de sus trabajadores

ftem Alternativas Recuento I:)Ler(c:;?\?lj:;?
En muy bajo
17 18.50%
grado
El trabajador cumple con En bajo grado 6 6.50%
la cantidad de trabajo Regular 15 16.30%
encargado. En alto grado 52 56.50%
En muy alto 5 2 20%
grado
Total 92 100.00%

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado ™ Regular M Alto grado ® Muy alto grado

2%

Figura 26. Percepcion de los jefes de area respecto al cumplimiento de lotes

exigidos de sus trabajadores
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4.1.2.1.3. Indicador: Anticipacién de pedidos

El indicador Anticipacién de pedidos, correspondiente a la dimension
“Eficacia” de la variable Productividad, fue medido por medio del item “El

trabajador cumple con anticipacion con la entrega del trabajo encargado”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 48.90%,

seguido por un cumplimiento en bajo grado con el 25.00%.

Los resultados muestran percepciones que indican que un 51.10% de
frecuencias, entre alto y muy alto grado, si cumplen con anticipacién con la
entrega del trabajo encargado, pero se debe considerar que segun los jefes
de &rea aseguran que hay un 25.00% de los trabajadores que cumplen en

bajo grado con la entrega de trabajado con anticipacion.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 2.20% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracién sobre tales resultados:
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Tabla 25
Percepcidn de los jefes de area respecto a la anticipacion de pedidos de sus
trabajadores
ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
En muy bajo grado 0 0.00%
El trabajador :
J En bajo grado 23 25.00%
cumple con
o Regular 22 23.90%
anticipacion con la En alt q
n alto grado
entrega del trabajo g 45 48.90%
encargado. En muy alto grado 2 2 20%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

2% 0%

Figura 27. Percepcion de los jefes de area respecto a la anticipacion de
pedidos de sus trabajadores
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4.1.2.1.4. Indicador: Fidelidad con el disefio

El indicador Fidelidad con el disefio, correspondiente a la dimension
“Eficacia” de la variable Productividad, fue medido por medio del item “El
trabajador cumple de forma exacta con el trabajo encargado segun las
especificaciones requeridas”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 44.60%,

seguido por un cumplimiento en bajo grado con el 30.40%.

Los resultados muestran la percepcion de los jefes de area se encuentra
entre alto y muy alto con un 52.20% de frecuencias, en el cual, si consideran
que el trabajador cumple de forma exacta con el trabajo encargado segun
las especificaciones requeridas, pero hay un 30.40% que considera que

cumple en bajo grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 7.60% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 26
Percepcion de los jefes de area respecto a la fidelidad con el disefio de sus
trabajadores
item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
El trabajador cumple de EN Muy bajo grado 0 0.00%
forma exacta con el En bajogrado 28 30.40%
trabajo encargado Regular 16 17.40%
segun las En alto grado 41 44.60%
especificaciones En muy alto grado 7 7.60%
requeridas.
q Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

0%

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

Figura 28. Percepcion de los jefes de area respecto a la fidelidad con el

disefio de sus trabajadores
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4.1.2.1.5. Indicador: Respuesta a consultas técnicas

El indicador Respuesta a consultas técnicas, correspondiente a la dimensién
“Eficacia” de la variable Productividad, fue medido por medio del item “El
trabajador cuenta con el conocimiento técnico suficiente para brindar

respuestas segun lo requiera el trabajo”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 48.90%,
seguido por un cumplimiento en regular grado con el 23.90%.

Debido a que los resultados muestran la mayor cantidad de percepciones
en alto grado, se puede decir que los jefes de &rea consideran que el
trabajador si cuenta con el conocimiento técnico suficiente para brindar
respuestas segun lo requiera el trabajo, pero hay un 27.10% de frecuencias
que indican que el trabajador cuenta con el conocimiento técnico entre bajo

a muy bajo grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy bajo grado,

segun el 5.40% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 27
Percepcion de los jefes de area respecto a la respuesta a consultas técnicas

de sus trabajadores

ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
El trabajador cuenta EMMuy bajo grado 5 5.40%
con el conocimiento EN bajo grado 20 21.70%
técnico suficiente Regular 22 23.90%
para brindar En alto grado 45 48.90%
respuestas segt’m lo En muy alto grado 0 0.00%
requiera el trabajo.
q J Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

0%

Figura 29. Percepcion de los jefes de area respecto a la respuesta a

consultas técnicas de sus trabajadores
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4.1.2.1.6. Indicador: Contribucién al mejoramiento de pardmetros

(operacion, calidad y costos)

El indicador Contribucién al mejoramiento de parametros (operacién, calidad
y costos), correspondiente a la dimension “Eficacia” de la variable
Productividad, fue medido por medio del item “El trabajador, gracias a su
labor, contribuye al mejoramiento de parametros en términos de operacion,

calidad y costos”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 65.20%,

seguido por un cumplimiento en muy bajo grado con el 12.00%.

Los resultados muestran percepciones con un 72.80% entre alto y muy alto
grado, donde los jefes de area consideran que el trabajador si contribuye al
mejoramiento de pardmetros en términos de operacion, calidad y costos,
pero hay un 18.50% de frecuencias que consideran que es bajo a muy bajo

grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 6.50% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 28
Percepcion de los jefes de area respecto a la contribucién al mejoramiento

de parametros de sus trabajadores

item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
El trabajador, En muy bajo grado 11 12.00%
gracias a su labor, En bajo grado 6 6.50%
contribuye al Regular 8 8.70%
mejoramiento de
J, En alto grado 60 65.20%
parametros en
o En muy alto grado 7 7.60%
términos de
B idad Total
operacion, calida
p y 92 100.00%

costos.

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

Figura 30. Percepcion de los jefes de area respecto a la contribucion al

mejoramiento de parametros de sus trabajadores
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4.1.2.1.7. Indicador: Reduccién de costos

El indicador Reduccién de costos, correspondiente a la dimensién “Eficacia”
de la variable Productividad, fue medido por medio del item “El trabajador es
consciente de la importancia de utilizar adecuadamente los recursos para

no generar costos innecesarios”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 48.90%,

seguido por un cumplimiento en muy bajo grado con el 18.50%.

Debido a que hay un 61.90% entre el rango de alto a muy alto grado, los
jefes de area indican que el trabajador si es consciente de la importancia de
utilizar adecuadamente los recursos para no generar costos innecesarios,
pero hay un 25.00% de frecuencias los cuales consideran que es en bajo a

muy bajo grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 6.50% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacioén que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 29
Percepcion de los jefes de area respecto a la reduccion de costos de sus
trabajadores
item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
El  trabajador es En muy bajo grado 17 18.50%
consciente  de la En bajo grado 6 6.50%
importancia de utilizar
p Regular 12 13.00%
adecuadamente los En alto grado 45 48.90%
recursos para no
En muy alto grado 12 13.00%
generar costos Total
ota
92 100.00%

innecesarios.

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

Figura 31. Percepcion de los jefes de area respecto a la reduccion de costos

de sus trabajadores
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4.1.2.1.8. Indicador: Precisién de procesos

El indicador Precisibn de procesos, correspondiente a la dimension
“Eficacia” de la variable Productividad, fue medido por medio del item “La
labor desarrollada por el trabajador es preciso en cuanto al cumplimiento de
los procedimientos”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 46.70%,

seguido por un cumplimiento en bajo grado con el 18.50%.

Los resultados muestran percepciones que indican que un 59.70% se
encuentra en alto a muy alto grado, indicando que los jefes de area
consideran que la labor desarrollada por el trabajador si es preciso en cuanto
al cumplimiento de los procedimientos, pero hay un 25.00% de frecuencias
en las cuales muestra las percepciones de los jefes de &rea en cuanto a la
precision del cumplimiento de procedimientos de sus trabajadores entre bajo

a muy bajo grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en bajo grado,

segun el 6.50% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 30
Percepcion de los jefes de area respecto a la precision de procesos de sus
trabajadores
item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
La labor En muy bajo grado 17 18.50%
desarrollada por En bajo grado 6 6.50%
| trabajad S
e r.a ajador €s Regular 14 15.20%
preciso en-cu.anto En alto grado 43 46.70%
al cumplimiento
En muy alto grado 12 13.00%
de S Total
ota
92 100.00%

procedimientos.

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

Figura 32. Percepcion de los jefes de area respecto a la precision de

procesos de sus trabajadores

4.1.2.1.9. Indicador: Disminucion de tiempos
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El indicador Disminucion de tiempos, correspondiente a la dimension
“Eficacia” de la variable Productividad, fue medido por medio del item “El
trabajador procura hacer uso adecuado de los tiempos para que este no

afecte la prolongacién de la produccién”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 55.40%,
seguido por un cumplimiento en muy bajo grado con el 25.00%.

Los resultados muestran percepciones que indican que mayoritariamente se
encuentra entre alto y muy alto grado con un 57.60%, por lo cual los jefes
de area consideran que el trabajador si procura hacer uso adecuado de los
tiempos para que este no afecte la prolongacion de la produccién, pero
también consideran que son 23 trabajadores del total de encuestados, que

se encuentran en un muy bajo grado.
Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 2.20% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracién sobre tales resultados:

Tabla 31
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Percepcion de los jefes de area respecto a la disminucion de tiempos de sus

trabajadores
ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
El trabajador En muy bajo grado 23 25.00%
procura hacer uso En bajo grado 0 0.00%
adecuado de los Regular 16 17.40%
tiempos para que
pos p A€ £ alto grado 51 55.40%
este no afecte la
- En muy alto grado 2 2.20%
prolongacion de la Total
ota
produccion. 92 100.00%

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado ® Regular M Alto grado M Muy alto grado

2%

0%

Figura 33. Percepcion de los jefes de area respecto a la disminucion de
tiempos de sus trabajadores
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41.2.2. Dimensién 2: Efectividad

4.1.2.2.1. Indicador: Cumplimiento del programa de produccion

El indicador Cumplimiento del programa de produccion, correspondiente a
la dimension “Efectividad” de la variable Productividad, fue medido por
medio del item “El trabajador cumple con la programacion del trabajo

establecido por la empresa”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 52.20%,
seguido por un cumplimiento en muy bajo grado con el 25.00%.

Los resultados muestran percepciones que indican que un 65.20% esta
entre alto y muy alto grado, es por ello que, los jefes de area consideran que
el trabajador si cumple con la programacién del trabajo establecido por la
empresa, pero hay 23 trabajadores que representan el 25.00% que se

encuentran en un muy bajo grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en regular grado,

segun el 9.80% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 32
Percepcion de los jefes de area respecto al cumplimiento del programa de

produccion de sus trabajadores

item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
En muy bajo grado 23 25.00%
El trabajador En bajo grado 0 0.00%
cumple  con a
B Regular 9 9.80%
programacion  del En alt q
n alto grado
trabajo establecido g 48 52.20%
por la empresa. En muy alto grado 12 13.00%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

0%

Figura 34. Percepcion de los jefes de area respecto al cumplimiento del

programa de produccion de sus trabajadores
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4.1.2.2.2. Indicador: Concordancia de calidad

El indicador Concordancia de calidad, correspondiente a la dimensién
“Efectividad” de la variable Productividad, fue medido por medio del item “La
labor del trabajador est&4 enfocada con el cumplimiento de las politicas de
calidad”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 66.30%,

seguido por un cumplimiento en muy bajo grado con el 25.00%.

Los resultados muestran percepciones que indican que un 68.50% se
encuentran en un alto y muy alto grado, en donde los jefes de area
consideran que la labor del trabajador si est4 enfocada con el cumplimiento
de las politicas de calidad, pero hay unos 27 trabajadores que representan
el 29.30% del total de la muestra que se encuentran entre bajo a muy bajo

grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 2.20% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:



Tabla 33
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Percepcion de los jefes de area respecto a la concordancia de calidad de

sus trabajadores

item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
La labor del EN muy bajo grado 23 25.00%
trabajador  esta ENbajogrado 4 4.30%
enfocada con el Regular 2 2.20%
cumplimiento  de En alto grado 61 66.30%
las politicas de En muy alto grado 2 2.20%
calidad.
Total 92 100.00%

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado = Regular ® Alto grado = Muy alto grado

2%

5%

2%

Figura 35. Percepcion de los jefes de area respecto a la concordancia de

calidad de sus trabajadores
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4.1.2.2.3. Indicador: Cumplimiento de entrega

El indicador Cumplimiento de entrega, correspondiente a la dimension
“Efectividad” de la variable Productividad, fue medido por medio del item “El

trabajador cumple con la entrega de su labor encargada segun lo exigido”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 46.70%,

seguido por un cumplimiento en muy bajo grado con el 25.00%.

Los resultados muestran percepciones que indican que el 59.70% se
encuentran entre alto y muy alto grado, por lo cual los jefes de area
consideran que el trabajador si cumple con la entrega de su labor encargada
segun lo exigido, pero hay un 25% de frecuencias que representa a 23
trabajadores que cumplen segun la evaluacion de sus jefes de area en un

muy bajo grado.
Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 13.00% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:

Tabla 34
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Percepcion de los jefes de area respecto al cumplimiento de entrega de sus

trabajadores

ftem Alternativas Recuento Egﬁiﬁ?gﬁ
En muy bajo grado 23 25.00%

El trabajador cumple En bajo grado 0 0.00%

con la entrega de su Regular 14 15.20%

labor encargada En alto grado 43 46.70%

segun lo exigido. En muy alto grado 12 13.00%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

0%

Figura 36. Percepcion de los jefes de &rea respecto al cumplimiento de

entrega de sus trabajadores
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41.2.3. Dimensién 3: Eficiencia

4.1.2.3.1. Indicador: Retrabajo

El indicador Retrabajo, correspondiente a la dimension “Eficiencia” de la
variable Productividad, fue medido por medio del item “El trabajador cumple

con la entrega del trabajo como corresponde evitando realizar retrabajo.”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 44.60%,

seguido por un cumplimiento en bajo grado con el 30.40%.

Los resultados muestran percepciones que indican un 57.60% se
encuentran en un alto y muy alto grado, por lo tanto, los jefes de area
consideran que el trabajador si cumple con la entrega del trabajo como
corresponde evitando realizar retrabajo, pero hay 28 trabajadores que

representan el 30.40% de frecuencias que cumplen en un bajo grado.
Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en regular grado,

segun el 12.00% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:

Tabla 35
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Percepcion de los jefes de area respecto al retrabajo de sus trabajadores

ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
En muy bajo
q 0 0.00%
El trabajador cumple gra O_
con la entrega del En bajo grado 28 30.40%
trabajo como Regular 11 12.00%
corresponde evitando En alto grado 41 44.60%
realizar retrabajo. En muy alto 12 13.00%
grado
Total 92 100.00%

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado ™ Muy alto grado

0%

Figura 37. Percepcion de los jefes de area respecto al retrabajo de sus

trabajadores

4.1.2.3.2. Indicador: Inventarios en procesos
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El indicador Inventarios en procesos, correspondiente a la dimension
“Eficiencia” de la variable Productividad, fue medido por medio del item “El

trabajador cumple con la cantidad de informes segln requerimiento”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 40.20%,
seguido por un cumplimiento en bajo grado con el 30.40%.

Los resultados muestran percepciones que indican que un 53.20% se
encuentran en un alto y muy alto grado, por lo que los jefes de area
consideran que el trabajador si cumple con la cantidad de informes segun
requerimiento, pero hay 28 trabajadores que representan un 30.40% de
frecuencias del total de la muestra que, segun los jefes de area, cumplen en

bajo grado.
Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy alto grado,

segun el 13.00% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracién sobre tales resultados:

Tabla 36
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Percepcion de los jefes de area respecto al inventarios en procesos de sus

trabajadores

ftem Alternativas Recuento Egiii?g;?
En muy bajo grado 0 0.00%

El trabajador En bajo grado - 20,400

cumple  con a Regular s 16 305

cantidad de ’

informes segln En alto grado 37 40.20%

requerimiento. En muy alto grado 12 13.00%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

0%

Figura 38. Percepcion de los jefes de area respecto al inventarios en

procesos de sus trabajadores
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4.1.2.3.3. Indicador: Ratio de operaciones

El indicador Ratio de operaciones, correspondiente a la dimension
“Eficiencia” de la variable Productividad, fue medido por medio del item “El
trabajador realiza las tareas sobre los rangos de tiempo establecidos por la

empresa’.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 42.40%,

seguido por un cumplimiento en regular grado con el 19.60%.

Los resultados muestran percepciones que indican que un 55.40% se
encuentra en alto y muy alto grado, por lo que los jefes de area consideran
que el trabajador si realiza las tareas sobre los rangos de tiempo
establecidos por la empresa, pero hay un 25.00% de trabajadores que estan

considerados entre regular y muy bajo grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy bajo grado,

segun el 6.50% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Percepcion de los jefes de area respecto al ratio de operaciones generado

por sus trabajadores

ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
En muy bajo grado 6 6.50%
El trabajador realiza las En bajo grado 17 18.50%
tareas sobre los rangos Regular 18 19.60%
de tiempo establecidos En alto grado 39 42.40%
por la empresa. En muy alto grado 12 13.00%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

Figura 39. Percepcion de los jefes de &rea respecto al ratio de operaciones

generado por sus trabajadores



107

4.1.2.3.4. Indicador: Demoras

El indicador Demoras, correspondiente a la dimension “Eficiencia” de la
variable Productividad, fue medido por medio del item “El trabajador procura
que no se susciten situaciones que demoren o retrasen el trabajo

encargado”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 42.40%,

seguido por un cumplimiento en regular grado con el 19.60%.

Los resultados muestran percepciones que indican que un 55.40% que se
encuentran en un alto y muy alto grado, donde los jefes de area consideran
que el trabajador si procura que no se susciten situaciones que demoren o
retrasen el trabajo encargado, pero hay 23 trabajadores que representan un
25.00% de frecuencias que, segun los jefes de area, procuran que no se
susciten situaciones que demoren o retrasen el trabajo encargado en bajo a

muy bajo grado.

Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy bajo grado,

segun el 12.00% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:
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Tabla 38
Percepcion de los jefes de area respecto a las demoras generadas por sus
trabajadores
item Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
En muy bajo grado 11 12.00%
El trabajador procura :
J P . En bajo grado 12 13.00%
que no se susciten
o Regular 18 19.60%
situaciones que En alt g
n alto grado
demoren o retrasen el g 39 42.40%
. E I
trabajo encargado. n muy alto grado 12 13.00%
Total 92 100.00%

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado M Regular M Alto grado M Muy alto grado

Figura 40. Percepcion de los jefes de é&rea respecto a las demoras

generadas por sus trabajadores
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4.1.2.3.5. Indicador: Desperdicios

El indicador Desperdicios, correspondiente a la dimension “Eficiencia” de la
variable Productividad, fue medido por medio del item “El trabajador evita
gue se generen desperdicios o pérdidas innecesarias a partir del trabajo
desarrollado”.

De estos resultados la mayor frecuencia de marcaciones corresponde a
quienes indicaron un nivel de cumplimiento en alto grado, con el 40.20%,

seguido por un cumplimiento en regular grado con el 21.70%.

Los resultados muestran percepciones que indican que un 53.20% se
encuentra en un alto a muy alto grado, por lo que los jefes de area
consideran que el trabajador si evita que se generen desperdicios o pérdidas
innecesarias a partir del trabajo desarrollado, pero hay 23 trabajadores que

representan un 25.00% de frecuencias, que evitan en bajo a muy bajo grado.
Por otro lado, el menor porcentaje de marcaciones corresponde a los
trabajadores que indicaron que este proceso se cumple en muy bajo grado,

segun el 12.00% de frecuencias.

La siguiente Tabla presenta dichos resultados, acompafiado por la Figura

de informacién que muestra una mejor ilustracion sobre tales resultados:

Tabla 39
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Percepcion de los jefes de area respecto a los desperdicios generados por

sus trabajadores

ftem Alternativas Recuento Frecuencia
porcentual
El trabajador evita En muy bajo grado 11 12.00%
que Se generen En bajo grado 12 13.00%
desperdicios O Regular 20 21.70%
erdidas
_p _ ~ Enalto grado 37 40.20%
innecesarias a partir
~ Enmuy alto grado 12 13.00%
del trabajo Total
ota
desarrollado. 92 100.00%

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

B Muy bajo grado M Bajo grado ® Regular M Alto grado M Muy alto grado

Figura 41. Percepcion de los jefes de &rea respecto a los desperdicios

generados por sus trabajadores
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4.2. Andlisis general
4.2.1. Gestion de Recursos Humanos

Tabla 40

Resumen de evaluacién de la gestion de Recursos Humanos

Promedio de

Dimension Indicador SN Valoracion
calificacion
Reclutamiento 2.98 Regular
Incorporar a Seleccion 3.55 Regular
personas Promedio de Incorporar a 3.97 Regular
personas
Disefio de cargos 3.60 Regular
Colocar a las Evaluacion del desempefio 3.42 Regular
personas Promedio de Colocar a las
3.51 Regular
personas
Remuneracion 3.43 Regular
Recompensar a Prestaciones y servicios 4.02 Alto
las personas Promedio de Recompensar 3.63 Regular
alas personas
Entrenamiento 3.06 Regular
Desarrollar a las Cambios 3.16 Regular
Comunicacion 3.40 Regular
personas Promedio de Desarrollo de
3.17 Regular
personas
Disciplina 3.80 Alto
Higiene, segurlldad y calidad 3.72 Alto
Retener a las de vida
personas Relaciones con los sindicatos 3.50 Regular
Promedio de Retener a las 3.69 Alto
personas
Base de datos 3.62 Regular
Supervisar a las Sistemas de mfolrmacmn 3.47 Regular
personas d_Gzrenma .
PromeI io de Supervisar a 354 Regular
as personas
Promedio de Gestién de Recursos Humanos 3.49 Regular

Nota. Elaboracion propia



4.2.2. Productividad

Tabla 41

Resumen de evaluacion de la Productividad
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Promedio de

Dimension Indicador SN Valoracion
calificacion
Flexibilidad de produccién 3.11 Regular
Cumplimiento de lotes exigidos 3.17 Regular
Anticipacién de pedidos 3.28 Regular
Fidelidad con el disefio 3.29 Regular
Respuesta a consultas técnicas 3.16 Regular
Eficacia Contribucion al mejoramiento
de parametros (operacion, 3.50 Regular
calidad y costos)
Reduccion de costos 3.32 Regular
Precision de procesos 3.29 Regular
Disminucién de tiempos 3.10 Regular
Promedio de Eficacia 3.25 Regular
Cumplimiento del programa de 3.28 Regular
produccion
Efectividad Concordancia de calidad 3.16 Regular
Cumplimiento de entrega 3.23 Regular
Promedio de Efectividad 3.22 Regular
Retrabajo 3.40 Regular
Inventarios en procesos 3.36 Regular
Eficiencia Ratio de operaciones 3.37 Regular
Demoras 3.32 Regular
Desperdicios 3.29 Regular
Promedio de Eficiencia 3.35 Regular
Promedio de Productividad 3.27 Regular

Nota. Elaboracion propia
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Comprobacion de las hipotesis
4.3.1. Comprobacion de hipotesis general

La hipétesis general plantea:

HO: No existe una relacion directa entre la gestion de recursos humanos con la

productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, 2019.

H1: Existe una relacién directa entre la gestibn de recursos humanos con la

productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacnha, 2019.

Para determinar la relacion se realiza la prueba de correlacion de Pearson, cuyo

resultado es:

Tabla 42
Correlacion de Pearson para la hipétesis
Gestién de
Recursos
Humanos Productividad
Gestién de Correlacion de Pearson
Recursos 1 .904(**)
Humanos
Sig. (bilateral) .000
N 92 92
Productividad Correlacion de Pearson .904(*) 1
Sig. (bilateral) .000
N 92 92

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboracién con SPSS Windows

Dado que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se determina que
existe una relacion significativa entre las variables por lo cual se determina por

aprobar la hipétesis alterna formulada.

Aparte de que se comprueba la hip6tesis la correlacion de Pearson es 0.904 que

representa un 90.4%, lo cual indica que hay una correlacion muy alta.
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4.3.2. Comprobacion de hipotesis especificas

4.3.2.1. Comprobacién de hipotesis especifica 1
La hipétesis plantea que:
HO: No existe una relacion significativa entre incorporar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
2019.
H1: Existe una relacién significativa entre incorporar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,

20109.

Para determinar la relacién se realiza la prueba de correlacién de Pearson,

cuyo resultado es:

Tabla 43
Correlacién de Pearson para la hipotesis
Gestion de
Recursos
Humanos Productividad
Productividad Correlacion de Pearson 1 T21(%%)
Sig. (bilateral) .000
N 92 92
Incorporar a Correlacion de Pearson 721(*) 1
personas
Sig. (bilateral) .000
N 92 92

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

Dado que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se determina
gue existe una relacion significativa entre las variables por lo cual se determina

por aprobar la hipétesis alterna formulada.

Aparte de que se comprueba la hipotesis la correlacion de Pearson es 0.721

que representa un 72.1%, lo cual indica que hay una correlacion alta.
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4.3.2.2. Comprobacion de hipétesis especifica 2

La hipotesis plantea que:

HO: No existe una relacion significativa entre colocar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
2019.

H1: Existe una relacion significativa entre colocar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.

Para determinar la relacion se realiza la prueba de correlacion de Pearson,

cuyo resultado es:

Tabla 44
Correlacion de Pearson para la hipotesis
Gestion de
Recursos
Humanos  Productividad
Productividad  Correlacién de Pearson 1 T41(%%)
Sig. (bilateral) .000
N 92 92
Colocar a las Correlacion de Pearson 741(*) 1
personas
Sig. (bilateral) .000
N 92 92

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

Dado que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se determina
gue existe una relacion significativa entre las variables por lo cual se determina

por aprobar la hipétesis alterna formulada.

Aparte de que se comprueba la hipétesis la correlacion de Pearson es 0.741

gue representa un 74.1%, lo cual indica que hay una correlacion alta.
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4.3.2.3. Comprobacion de hipotesis especifica 3

La hipotesis plantea que:

HO: No existe relaciéon significativa entre recompensar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
2019.

H1: Existe relacion significativa entre recompensar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
2019.

Para determinar la relacion se realiza la prueba de correlacion de Pearson,

cuyo resultado es:

Tabla 45
Correlacion de Pearson para la hipotesis
Gestion de
Recursos
Humanos  Productividad
Productividad Correlacion de Pearson 1 .488(**)
Sig. (bilateral) .000
N 92 92
Recompensar a Correlacion de Pearson 488(+) 1
las personas
Sig. (bilateral) .000
N 92 92

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

Dado que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se determina
gue existe una relacién significativa entre las variables por lo cual se determina

por aprobar la hipétesis alterna formulada.

Aparte de que se comprueba la hipétesis la correlacion de Pearson es 0.488

gue representa un 48.8%, lo cual indica que hay una correlacion moderada.
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4.3.2.4. Comprobacion de hipotesis especifica 4
La hipotesis plantea que:
HO: No existe una relacion significativa entre desarrollar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
2019
H1: Existe una relacion significativa entre desarrollar a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,

2019

Para determinar la relacion se realiza la prueba de correlacion de Pearson,

cuyo resultado es:

Tabla 46
Correlacion de Pearson para la hipotesis
Gestion de
Recursos
Humanos  Productividad
Productividad Correlacion de Pearson 1 .720(*)
Sig. (bilateral) .000
N 92 92
Desarrollar alas Correlacion de Pearson 720(*) 1
personas
Sig. (bilateral) .000
N 92 92

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

Dado que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se determina
gue existe una relacion significativa entre las variables por lo cual se determina

por aprobar la hipétesis alterna formulada.

Aparte de que se comprueba la hipétesis la correlacion de Pearson es 0.720

gue representa un 72.0%, lo cual indica que hay una correlacion alta.
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4.3.2.5. Comprobacion de hipotesis especifica 5

La hipotesis plantea que:

HO: No existe una relacion significativa entre retener a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
2019.

H1: Existe una relacion significativa entre retener a las personas con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.

Para determinar la relacion se realiza la prueba de correlacion de Pearson,

cuyo resultado es:

Tabla 47
Correlacion de Pearson para la hipotesis
Gestion de
Recursos
Humanos  Productividad
Productividad Correlacién de Pearson 1 T75(*%)
Sig. (bilateral) .000
N 92 92
Retener a las Correlacion de Pearson 775(+) 1
personas
Sig. (bilateral) .000
N 92 92

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

Dado que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se determina
gue existe una relacion significativa entre las variables por lo cual se determina

por aprobar la hipétesis alterna formulada.

Aparte de que se comprueba la hipétesis la correlacion de Pearson es 0.775

gue representa un 77.5%, lo cual indica que hay una correlacion alta.
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4.3.2.6. Comprobacion de hipotesis especifica 6

La hipotesis plantea que:

HO: Supervisar a las personas no se relaciona significativamente con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
2019

H1: Supervisar a las personas se relaciona significativamente con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna,
2019

Para determinar la relacion se realiza la prueba de correlacion de Pearson,

cuyo resultado es:

Tabla 48
Correlacion de Pearson para la hipotesis
Gestion de
Recursos
Humanos  Productividad
Productividad Correlacion de Pearson 1 763(*%)
Sig. (bilateral) .000
N 92 92
Supervisar a las Correlacion de Pearson 763(+) 1
personas
Sig. (bilateral) .000
N 92 92

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaboraciéon con SPSS Windows

Dado que el valor de significancia calculado es menor de 0.05 se determina
gue existe una relacion significativa entre las variables por lo cual se determina

por aprobar la hipétesis alterna formulada.

Aparte de que se comprueba la hipétesis la correlacion de Pearson es 0.763

gue representa un 76.3%, lo cual indica que hay una correlacion alta.
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CAPITULO V:
DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados de la investigacion indican que hay una gestién de recursos humanos
con niveles de cumplimiento regulares, con ciertas deficiencias a nivel de incorporar,

colocar, recompensar, desarrollar y supervisar a las personas.

Por otro lado, respecto a la productividad de los trabajadores, los niveles evaluados
muestran calificativos regulares en cuanto a la eficacia, efectividad y eficiencia, lo que
resulta preocupante para garantizar resultados 6ptimos a favor de los procesos

organizacionales.

De los resultados de la investigacién, podemos contrastar lo planteado por Ferndndez
(2011), quien concluyd que la inexistencia de un modelo institucional de gestién de
recursos humanos en base a competencias, no permite la mejora sobre el desempefio
de trabajo. Y es que, un modelo de gestién, como el planteado por Chiavenato (2009),
con el proceso de desarrollar personas permitird administrar bien a los trabajadores para

que asi estos puedan mejorar a través de entrenamiento, cambios y comunicacioén.

De igual forma el autor Rios (2014), concluydé que existe relacién entre la gestién de
recursos humanos y la calidad de servicio, en el cual la gestién de recursos humanos
guia la mision, objetivos y estrategias de la empresa facilitando el desarrollo de los
planes de cada area. Esto explica una repercusion relacionada al planeamiento
estratégico, lo cual apoya positivamente al resultado hallado en la presente
investigacion, donde el proceso de supervision de personas toma en cuenta la
importancia de contar con una buena base de datos y un sistema de informacion
gerencial, para asi obtener la informacién de primera mano entre cada areay asi agilizar

el desarrollo de sus planes.

Boldrini (2017), mediante el estudio que realiz6 obtuvo como resultado que existe muy
alta correlacién entre la gestion de recursos humanos y la productividad, por ello
considera que el logro del cumplimiento de objetivos plasmados en su plan de trabajo
proporciona una buena toma de decisiones. En este sentido para asegurar que el

trabajador cumple con los objetivos propuesto en el manual de funciones, existe la
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funcién de la evaluacién del desempefio, apoyado en el proceso de colocar a las

personas.

Machaca (2017) coincide con el anterior autor, pues él concluye que existe relacion entre
la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los servidores
administrativos publicos de la Municipalidad Distrital Alto de la Alianza en la ciudad de
Tacna, siendo la gestion de recursos humanos regular lo cual repercute a un desempefio
laboral medio. Es por ello que, el tener un buen desempefio por parte de los trabajadores
va de la mano con una buena gestién de recursos humanos, por consiguiente, los llevara

a ser mas productivos.

El autor Valeriano (2016) concluy6 que la baja productividad laboral por parte de los
colaboradores es debido al deficiente manejo de la gestion de recursos humanos dentro
de la Institucién, lo cual se debe, segun la opinién de los trabajadores, por el deficiente
proceso de seleccién de personal debido a que el ingreso a la institucion es por
favoritismo politico. Por lo cual, confirma que el manejo de la gestibn de recursos
humanos es de suma importancia y mas el tener un buen inicio, como es con el proceso
de incorporar personas, en el cual los trabajadores de la empresa ladrillera Maxx indican

que se lleva un regular proceso de reclutamiento al igual que el proceso de seleccion.

A pesar de que Fuentes (2012), no considera que exista una influencia entre la
satisfaccion laboral con la productividad debido al resultado estadistico obtenido, en su
investigacion aborda el tema de la satisfaccion laboral en la cual se obtiene un alto indice
al igual que la productividad pero indica que la productividad es gracias al buen trabajo
diario que realizan los colaboradores. La satisfacciéon que la empresa les brinda a los
trabajadores es reconocer el trabajo realizado, tener un buen clima laboral y que el
Organismo Judicial es un buen jefe. Los procesos de recompensar, desarrollar y retener
personas abordan los temas para poder mantener al trabajador lo suficientemente
satisfechos y puedan tener buenas relaciones interpersonales, es por ello que si se
obtiene un buen manejo de los procesos mencionados en la investigacion se puede
lograr una buena gestion de recursos humanos, el cual va a repercutir en el trabajo diario
de los trabajadores, viéndose influida la productividad de los mismos.
CONCLUSIONES
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La gestidn de recursos humanos tiene una relacién significativa con la productividad
de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna 2019, resultado que se
comprueba dado el valor de significancia menor de 0.05, lo cual resulta prescindible
el enfoque de la empresa sobre los procesos de gestidon de recursos humanos tales
como el incorporar, colocar, recompensar, desarrollar, retener y supervisar a las
personas, para poder garantizar resultados sobre el nivel de productividad que sean
acordes a los requerimientos de la organizacion, a fin de garantizar su sostenibilidad,
a partir del cumplimiento de las metas, y con ello garantizar resultados financieros
que sean positivos.

El proceso de incorporar a personas tiene una relacion significativa con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna 2019, lo
gue se logra comprobar segun el valor de significancia menor de 0.05, es decir que
las tareas de reclutamiento y seleccidon de personal son sumamente importantes
para los trabajadores, a partir del respeto con el que se realizan, los mismos que
tienen relacién directa con la productividad, la cual podria verse condicionada a raiz

de este proceso.

El colocar a las personas tiene una relacion significativa directa con la productividad
de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, dado el valor de
significancia calculado menor de 0.05, y que indica que la productividad puede tener
tendencia a variar en funcion de la claridad sobre las funciones a nivel de disefio de

cargos y el proceso de evaluacion del desempefio aplicado sobre los trabajadores.

El proceso de recompensar a las personas tiene una relacion directa con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, lo que se
comprueba dado el valor de significancia menor de 0.05. Ello indica que, para
garantizar resultados positivos en funcién de la productividad, es importante que se
realice un reconocimiento adecuado de la labor de los trabajadores, medido en
funcion de las remuneraciones y las prestaciones y servicios adquiridos por los

trabajadores.

El proceso de desarrollar a las personas guarda una relacion con la productividad
de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, comprobable segun el

valor de significancia menor de 0.05, lo cual indica que las actividades de
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entrenamiento, cambios, y la comunicacion, son importantes para que los

trabajadores puedan desarrollar su potencial medido en funcion de la productividad.

El proceso de retener a las personas tiene una relacién directa con la productividad
de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, lo que se demuestra
segun el valor de significancia calculado menor de 0.05, y que es indicador que la
productividad de los trabajadores puede verse motivada en base a las condiciones
laborales y relaciones que se fomentan en la empresa, medido segun la disciplina,
higiene, seguridad y calidad de vida, y las relaciones con los sindicatos, que suelen
ser temas muy criticos para muchos trabajadores, sobre todo para aquellos que

encuentran que sus derechos como trabajadores son vulnerados.

El proceso de supervisar a las personas tiene una relacion directa con la
productividad de los trabajadores en la empresa Ladrillera Maxx en Tacna, lo que
nos indica que, dado el valor de significancia calculado menor de 0.05, las tareas de
supervision en funcion a la gestion de base de datos y sistemas de informacion
gerencial empleados por la empresa, permiten lograr mayor orden ademas de
facilitar la informacion para ellos mismos, y con ello, incidir sobre la productividad de

los trabajadores.



124

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa empezar a realizar los cambios que demanda la
actualidad, es decir, nombrar al area de recursos humanos como el area de gestion
y desarrollo humano, tal como propone Rivera (2013), ademas de realizar una
constante retroalimentacion basada en estudios como la presente investigacion
para poder ver qué aspectos pueden corregir y asi poder obtener mejoras

continuas.

Procurar que todos los trabajadores de la empresa ladrillera Maxx tengan en cuenta
gue existe un nuevo proceso de reclutamiento, ademas dar a conocer el perfil del
nuevo puesto para que puedan tener claro si sus habilidades son lo suficientemente
para poder postular al cargo.

Es recomendable que el jefe encargado de cada area se preocupe de que cada uno
de sus trabajadores haya leido el manual de funciones, ademas de realizar una
evaluacién de su desempefio, en el cual se pueda encontrar algunas deficiencias y

esto permita mejorar el trabajo desarrollado.

Optar por ser puntal con el pago de los salarios de los trabajadores y beneficios
segun ley, ademas de ser justos para que la remuneracion esté acorde a lo que

paga el mercado.

Se recomienda promover politicas para que los trabajadores puedan realizar linea
de carrera y rotar de puestos de trabajos, ademas de realizar mas capacitaciones
por area de trabajo y seguir motivando a tener buena comunicacion entre los

mismos trabajadores.

Para los trabajadores la permanencia en el puesto de trabajo como contar con un
ambiente seguro para ellos es de suma importancia, es por ello que es
recomendable brindar a los trabajadores un ambiente con las condiciones que el
puesto amerite, ademas de contar con un reglamento de seguridad y salud en el

trabajo segun la ley N° 29783.
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7. Se recomienda seguir alimentando la base de datos que la empresa maneja para
que futuros trabajadores puedan contar con dicha informacién y asi todo documento

pueda estar en orden y agilizar cualquier actividad.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Variable Dimension Indicador
Problema General Objetivo General Hipotesis General Incorporar a Reclutamiento
¢,Coémo se relaciona la Determinar la relacién de La gestion de recursos personas Seleccion
gestion de recursos la gestion de recursos _hur_n_ano_s se relaciona Disefio de cargos
humanos con la humanos y la significativamente con la
productividad de los productividad de los productividad de los Colocar a las Evaluacion del
trabajadores en la trabajadores en la trabajadores en la Empresa personas desempefio
empresa Ladrillera Maxx  Empresa Ladrillera Maxx Ladrillera Maxx en Tacha,
en Tacna, 20197 en Tacna, 2019. 2019.
Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas Remuneracion
- . . = Recompensar a -
+¢,Como se relaciona el *Determinar la relacion las personas Prestaciones y
incorporar a las personas  de incorporar a personas * Existe una relacion Variable servicios
con la productividad de los y la productividad de los  significativa entre incorporar a independiente: Entrenamiento
trabajadores en la trabajadores en la las personas con la Gestion de Desarrollar a las .
. . L Cambios
empresa Ladrillera Maxx Empresa Ladrillera Maxx productividad de los Recursos personas
en Tacna, 2019? en Tacna, 2019. trabajadores en la empresa Humanos Comunicaciones

+;,Cual es la relacion de *Establecer la relacion de
colocar a las personas con colocar a las personas y
la productividad de los la productividad de los
trabajadores en la trabajadores en la
empresa Ladrillera Maxx Empresa Ladrillera Maxx
en Tacna, 2019? en Tacna, 2019.
+¢,Como se relaciona el *Determinar la relacion
recompensar a las de recompensar a las
personas con la personasy la
productividad de los productividad de los
trabajadores en la trabajadores en la

Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.

* Existe una relacion
significativa entre colocar a las
personas con la productividad
de los trabajadores en la
empresa Ladrillera Maxx en
Tacna, 2019.

* Existe una relacion
significativa entre
recompensar a las personas

Retener a las
personas

Disciplina

Higiene, seguridad y
calidad de vida

Relaciones con
sindicatos

Supervisar a las
personas

Base de datos

Sistemas de
informacion
administrativa



empresa Ladrillera Maxx
en Tacna, 20197

+;,Cual es la relacion de
desarrollar a las personas
con la productividad de los
trabajadores en la
empresa Ladrillera Maxx
en Tacna, 20197

+;,Como se relaciona el
retener a las personas con
la productividad de los
trabajadores en la
empresa Ladrillera Maxx
en Tacna, 20197

+¢,Cual es la relacion de
supervisar a las personas
con la productividad de los
trabajadores en la
empresa Ladrillera Maxx
en Tacna, 20197

Empresa Ladrillera Maxx
en Tacna, 2019.

*Medir la relacién de
desarrollar a las
personasy la
productividad de los
trabajadores en la
Empresa Ladrillera Maxx
en Tacna, 2019.
*Evaluar la relacién de
retener a las personasy
la productividad de los
trabajadores en la
Empresa Ladrillera Maxx
en Tacna, 2019.
*Determinar la relacion
de supervisar a las
personasy la
productividad de los
trabajadores en la
Empresa Ladrillera Maxx
en Tacna, 2019.

con la productividad de los
trabajadores en la empresa
Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.

* Existe una relacion
significativa entre desarrollar a
las personas con la
productividad de los
trabajadores en la empresa
Ladrillera Maxx en Tacna,
20109.

* Existe una relacién
significativa entre retener a las
personas con la productividad
de los trabajadores en la
empresa Ladrillera Maxx en
Tacna, 2019.

Eficacia

Variable
dependiente:
Productividad de
los trabajadores

Flexibilidad de
produccion

Cumplimiento de
lotes exigidos

Anticipacion de
pedidos

Fidelidad con el
disefo

Respuesta a
consultas técnicas

Contribucion al
mejoramiento de
parametros
(operacioén, calidad y
costos)

Reduccion de costos

Precision de
procesos

Disminucién de
tiempos

Efectividad

Cumplimiento del
programa de
produccion

Concordancia de
calidad

Cumplimiento de
entrega

Eficiencia

Retrabajo

Inventarios en
procesos

Ratio de operaciones

Demoras

Desperdicios




METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo de investigacion: Basica

Poblacién:

120 trabajadores

Técnica:

Encuesta

No experimental,

Disefio de investigacion:
Transversal

Muestra:

92 trabajadores

Instrumentos:

Cuestionario de
Gestion de Recursos
Humanos —
Chiavenato
Cuestionario de
Productividad de los
Trabajadores —
Rodriguez y Gomez

Nivel de investigacion Descriptivo correlacional

Tratamiento
estadistico:

SPSS Windows
Version 23

Nota. Elaboracién propia



Anexo 2. Coeficiente de Confiabilidad Alfa de Cronbach

Cuestionario para para evaluar la Gestion de Recursos Humanos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 92 100.0
Excluido
s(a) 0 .0
Total 92 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.858 20

Nota. Calculado en SPSS Windows XXIlI

Dado que el coeficiente calculado es de 0.858 se determina una muy buena
calificacion. (DeVellis, 1991)

Cuestionario para para evaluar la Productividad de los Trabajadores

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Vadlidos 92 100.0
Excluido 0 0
s(a)
Total 92 100.0

a Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.834 17

Nota. Calculado en SPSS Windows XXIII

Dado que el coeficiente calculado es de 0.834 se determina una muy buena
calificacion. (DeVellis, 1991)



Anexo 3. Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar su percepcion en relacion al grado de cumplimiento de las
condiciones para garantizar una adecuada gestion de recursos humanos en la empresa Ladrillera Maxx.

DATOS GENERALES
Nombre:

Edad: Sexo: Area:

INSTRUCCIONES:
Marque con una “X” segun corresponda su percepcion personal:

1: Muy bajo grado 2: Bajo grado 3: Regular 4: Alto grado 5: Muy Alto grado

ESCALA
CRITERIOS — |

1. Incorporar a personas

1.1. La empresa se interesa por dar a conocer a sus trabajadores que se
encuentran con un nuevo proceso de reclutamiento de personal.

1.2. El proceso de seleccidn de personal se realiza sobre la base de los
requisitos exigidos por el puesto de trabajo.

2. Colocar a las personas
2.1. La empresa cuenta con un manual de funciones claramente
definido.

2.2. Las jerarquias organizacionales han sido claramente delimitadas.

2.3. La empresa promueve la importancia de la evaluacidon del
desempefio como una practica que permita mejorar su trabajo
desarrollado.

2.4. La evaluacién del desempeiio guarda relacion con las funciones de
cada puesto de trabajo.

3. Recompensar a las personas
3.1. La remuneracion otorgada por la empresa esta acorde a lo que paga
el mercado.

3.2. La empresa paga puntualmente a sus trabajadores.

3.3. La empresa da cumplimiento del pago de los beneficios segun ley.

4. Desarrollar a las personas

4.1. La empresa ejecuta programas de entrenamiento para asegurar la
mejora de las competencias del personal.

4.2. Las capacitaciones ejecutadas se relacionan con las funciones del
puesto de trabajo.

4.3. La empresa dispone y promueve politicas para que los trabajadores
puedan hacer linea de carrera y rotar de puesto de trabajo.

4.4. Se promueve la buena comunicaciéon como una medida para que la
entidad pueda mejorar su rendimiento organizacional.

5. Retener a las personas

5.1. La empresa promueve la importancia de cumplir con los
reglamentos de trabajo y ser disciplinados en el centro laboral.

5.2. La empresa cuenta con las condiciones fisicas necesarias para
asegurar mi integridad.




5.3.

La empresa me brinda las herramientas necesarias para realizar mi
trabajo.

5.4.

La empresa me ofrece estabilidad laboral.

5.5.

La empresa logra una adecuada comunicacion para la resolucion de
conflictos internos.

Supervisar a las personas

. La organizacion cuenta con informacién y la data suficiente para

agilizar la labor de los trabajadores.

6.2.

La organizacidn cuenta con sistemas que permiten realizar un
control sobre el cumplimiento de las metas organizacionales.

MUCHAS GRACIAS




EVALUACION DE LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES

El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar la productividad laboral de los trabajadores a su
cargo la empresa Ladrillera Maxx.

DATOS GENERALES
Nombre del trabajador:

Area;

INSTRUCCIONES:
Marque con una “X” segun corresponda, segun el grado de cumplimiento:

1: En muy bajo grado 2: En bajo grado 3: Regular 4: En alto grado 5: En muy alto grado

ESCALA —
CRITERIOS

1. Eficacia

1.1. El trabajador muestra flexibilidad para adecuarse a las nuevas
exigencias del puesto de trabajo.

1.2. El trabajador cumple con la cantidad de trabajo encargado.
1.3. El trabajador cumple con anticipacion con la entrega del trabajo
encargado.

1.4. El trabajador cumple de forma exacta con el trabajo encargado
segun las especificaciones requeridas.

1.5. El trabajador cuenta con el conocimiento técnico suficiente para
brindar respuestas segun lo requiera el trabajo.

1.6. El trabajador, gracias a su labor, contribuye al mejoramiento de
parametros en términos de operacion, calidad y costos.

1.7. El trabajador es consciente de la importancia de utilizar
adecuadamente los recursos para no generar costos innecesarios.

1.8. La labor desarrollado por el trabajador es preciso en cuanto al
cumplimiento de los procedimientos.

1.9. Eltrabajador procura hacer uso adecuado de los tiempos para que
este no afecte la prolongacién de la produccion.

2. Efectividad

2.1. El trabajador cumple con la programacion del trabajo establecido
por la empresa.

2.2. La labor del trabajador esta enfocada con el cumplimiento de las
politicas de calidad.

2.3. El trabajador cumple con la entrega de su labor encargada segin
lo exigido.

3. Eficiencia

3.1. El trabajador cumple con la entrega del trabajo como corresponde
evitando realizar retrabajo.

3.2. El trabajador cumple con la cantidad de informes segun
requerimiento.

3.3. El trabajador realiza las tareas sobre los rangos de tiempo
establecidos por la empresa.

3.4. El trabajador procura que no se susciten situaciones que demoren
o retrasen el trabajo encargado.




3.5. El trabajador evita que se generen desperdicios o pérdidas
innecesarias a partir del trabajo desarrollado.

MUCHAS GRACIAS




Anexo 4. Validacién de Juicio de Expertos

CONSTANCIA DE VALIDACION

JUICIO DE EXPERTOS

o "l |

Quien subscripgﬁ../d@.’..gdyygﬁdp ﬁw\a ‘(%'T(QU(\IA .............................
de profesion J’}'lijVICVO K‘h' .......................................... identificado
con Documento Nacional de Identidad N°@O4Q%%3’O hago constar que evalue
mediante Juicio de Expertos, el instrumento de recoleccion de informacion con fines
académicos; considerandolo valido para el desarrollo de los objetivos planteados en la
investigacion denominada: “LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA LADRILLERA MAXX EN
TACNA, 2019.”

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de agosto del 2019.
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CONSTANCIA DE VALIDACION

JUICIO DE EXPERTOS

Quien subscribe OS’CALCAEDENLLS :‘:\"EZOS ...............
de profesion iNé*INDdgTZLAL‘ .............................. identificado
con Documento Nacional de Identidad N°29L/'0~5+}3 hago constar que evalue
mediante Juicio de Expertos, el instrumento de recoleccién de informacion con fines
académicos; considerandolo valido para el desarrollo de los objetivos planteados en la
investigacion denominada: “LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA LADRILLERA MAXX EN

TACNA, 2019.”

Constancia que se expide en Tac*, enel mes\‘e agosto del 2019.
\




CONSTANCIA DE VALIDACION

JUICIO DE EXPERTOS

------------------------------------------------------------------------------------------

de profesion Zn&eevq j9d M/H/ﬁ'ﬁ/?:)mvl ds £m F«esq,éem,ﬁm

Quien subscribe ..@65/5;’& Chonove  Joama el Corogen

con Documento Nacional de Identidad N°...44(.€£.71./.. hago constar que evalue
mediante Juicio de Expertos, el instrumento de recoleccién de informacion con fines
académicos; considerandolo valido para el desarrolio de los objetivos planteados en la
investigacion denominada: “LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA LADRILLERA MAXX EN
TACNA, 2019.”

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de agosto del 2019.




