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RESUMEN

Si bien la pandemia, difuminada por todo el mundo afecto a todos los sectores econémicos
del planeta, durante casi todo el afio 2020. Sin embargo, las empresas consideradas vitales
0 estratégicas, han seguido funcionando casi normalmente y observando las medidas de
seguridad sanitaria, para evitar la infeccion con el virus del Covid 19. Lo que estaria
dificultando el reclutamiento y seleccion de los Recursos Humanos que requieren las
empresas agroexportadoras en la Region Ica. Lo que se estaria reflejando en el rendimiento
laboral. Esto se da principalmente para el nivel administrativo de dichas empresas. El
presente estudio se plantea, para la Region Ica, en el afio mencionado, teniendo en cuenta
las particularidades de las empresas agroexportadoras y el contexto en que se da la
necesidad de mayores recursos humanos, como es la pandemia. Se formula la siguiente
hipétesis: Los recursos humanos inciden en el rendimiento del personal administrativo de
las empresas agroexportadoras en la Region Ica, 2022. Se concluye que: Al encontrar una
alta incidencia entre los encuestados que ademas de conocer sobre el manejo de los recursos
humanos, también saben evaluar el rendimiento laboral del personal administrativo de las
empresas agroexportadoras estudiadas. Se corrobora la estrecha relacion entre dichos
recursos Yy el rendimiento laboral de los segundos para el caso especifico de este tipo de

empresas en la Region Ica.

Palabras claves: Recursos Humanos, Rendimiento Laboral, Personal, Agroexportadoras,

Ica.



ABSTRACT
Although the pandemic, diffused throughout the world, affected all economic sectors of the
planet, for almost the entire year 2020. However, companies considered vital or strategic have
continued to operate almost normally and observing health security measures, to avoid infection
with the Covid 19 virus. This would be making it difficult to recruit and select the Human
Resources required by agro-export companies in the Ica Region. What would be reflected in work
performance. This occurs mainly for the administrative level of these companies. The present
study is proposed, for the Ica Region, in the mentioned year, taking into account the particularities
of agro-export companies and the context in which there is a need for more human resources,
such as the pandemic. The following hypothesis is formulated: Human resources affect the
performance of the administrative staff of agro-export companies in the Ica Region, 2022. It is
concluded that: When finding a high incidence among the respondents who, in addition to
knowing about the management of human resources They also know how to evaluate the work
performance of the administrative staff of the agro-export companies studied. The close
relationship between said resources and the work performance of the latter is corroborated for the

specific case of this type of company in the Ica Region.

Keywords: Human Resources, Work Performance, Personnel, Agro-exporters, Ica.
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I. INTRODUCCION

Si bien la pandemia, difuminada por todo el mundo afecto a todos los sectores econémicos del
planeta, durante casi todo el afio 2020. Sin embargo, las empresas consideradas vitales o
estratégicas, han seguido funcionando casi normalmente y observando las medidas de seguridad
sanitaria, para evitar la infeccion con el virus del Covid 19. Lo que estaria dificultando el
reclutamiento y seleccion de los Recursos Humanos que requieren las empresas agroexportadoras
en la Region Ica. Lo que se estaria reflejando en el rendimiento laboral. Esto se da principalmente
para el nivel administrativo de dichas empresas. El presente estudio se plantea, para la Region
Ica, en el afio mencionado, teniendo en cuenta las particularidades de las empresas
agroexportadoras y el contexto en que se da la necesidad de mayores recursos humanos, como es

la pandemia.

El presente estudio se ha estructurado o dividido en seis capitulos bien delimitados, de la siguiente

manera:

En un primero capitulo, se el marco teérico, en que se sustentara el estudio realizado. Donde se
ha recogido los antecedentes nacionales, internacionales y locales (se adelanta que estos ultimos
no se han encontrado, al momento de plantear el presente proyecto de tesis). Luego se toma una

base tedrica, de acuerdo a la temética establecida, asi como se presenta un marco conceptual.

En un segundo capitulo, se plantea y formula el problema, primero haciendo una descripcion de
la situacion problemética, para hacer la respectiva formulaciéon del problema y los problemas
especificos. Se realiza la respectiva justificacion y sefiala la importancia del estudio. Se plantean
los respectivos objetivos, el general y los especificos, en base a las dos partes descritas
anteriormente. Asimismo, también, se plantea la respectiva hipétesis principal y especificas de
estudio, ademas de hacerse una breve descripcion de las principales variables identificada y para

estudiarlas, con sus respectivos indicadores e indices.

El tercer capitulo, es la metodologia de la investigacion donde, donde se plantea el tipo, nivel y

disefio de la investigacion realizada. Y se establece la poblacion y la muestra que se va a analizar.

En el cuarto capitulo, se ven las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, asi como las

técnicas de analisis e interpretacion de resultados obtenidos.

En el quinto capitulo, se hace la contrastacion de la hip6tesis planteada, mediante el respectivo
cruzamiento de las dos mas importantes variables importantes en estudio, la formulacion de la
hipotesis nula y la alternativa. Se aplica la prueba de la chi-cuadrado para corroborar la validez

de la hipdtesis.



Y en el sexto capitulo, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta
mediante un cuestionario en una ficha de encuesta. Donde se hace el respectivo analisis e

interpretacion de estos resultados. Para luego plantear una discusién de los mismos.
Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones a las que se han arribado.

A continuacion, se pasa a desarrollar la presente tesis, de acuerdo a las normatividad y reglamento
de grados y titulos de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga de

Ica.

1.1. Planteamiento del problema.
1.1.1 Antecedentes de la investigacion.

A) ANTECEDENTES INTERNACIONALES

En la busqueda de antecedentes internacionales, se han encontrado las siguientes

investigaciones o estudios:

Salvador Gomez et al. (2020) en el articulo “El efecto de las demandas y recursos
laborales en el rendimiento de los mandos intermedios en la gestion de los recursos

humanos” (Espafia) plantean lo siguiente:

"La transferencia de préacticas de recursos humanos (RR. HH.) requiere que
los mandos intermedios (M) desempefien un rol crucial en la implementacion
de la gestion de recursos humanos (GRH). Dada esta relevancia, estudios
previos han intentado identificar los factores que dificultan el desempefio de
los MI en actividades de RR. HH. y aquellos que lo potencian. Este estudio
tiene un doble propdsito. En primer lugar, utilizando la teoria de demandas y
recursos laborales, se evaltia como los factores que obstaculizan (sobrecarga,
ambigliedad y conflicto de rol) y aquellos que mejoran (formacion,
herramientas e incentivos ligados a metas de RR. HH.) influyen en el
desempefio de los Ml en tareas de RR. HH. En segundo lugar, se explora el
papel mediador de la habilidad, la motivacion y la oportunidad que perciben
los M1 para participar en la GRH. Basado en una muestra de 103 empresas en
Espafia, la informacion obtenida mediante un cuestionario dirigido tanto a los
MI (director/a comercial o jefes/as de venta) como al director/a de RR. HH.
revela que la ambigliedad de rol de los Ml perjudica su rendimiento, mientras
que los recursos laborales proporcionados por la organizacién tienen un

impacto positivo. Ademas, se concluye que el efecto de la ambigiiedad sobre



el rendimiento de los MI esta mediado por su percepcién de habilidad y
oportunidad. Finalmente, se discuten las implicaciones para futuras

investigaciones y para la practica empresarial”. (p. 2333)

Armijos et al. (2019) en su articulo “Gestion de administracion de los Recursos

Humanos” (Cuba), nos manifiestan lo siguiente:

“Este estudio descriptivo de tipo revision bibliografica tiene por objetivo
analizar la gestion de los recursos humanos en las organizaciones
empresariales, en los momentos actuales; fue sistematizado a través de los
métodos de investigacion cientifica, historico-1dgico, analisis de contenido y
analitico-sintético. Se determind que los recursos humanos son el principal
activo de una empresa; la gestion de los recursos humanos ya no es solo la
seleccion y contratacion de empleados, ademas tiene que ver con las politicas
empresariales. EI Departamento de Recursos Humanos es uno de los pilares
de las organizaciones para definirse y consolidarse en el mercado; su radio de
accion contempla el reclutamiento, seleccion, compensacion, beneficios
sociales, higiene y seguridad en el trabajo, desarrollo organizacional,
entrenamiento y desarrollo del personal, relaciones laborales, base de datos y
sistemas de informacion, y auditoria. La gestion del Talento Humano esta
estrechamente relacionada con la gestion de los recursos humanos; dado que
estructura indicadores normativos que permiten fortalecer los procesos de

seleccion, desempefio, evaluacion y capacitacion del personal”. (p. 163)

Rivera-Garcia (2019) en el articulo “Reclutamiento y seleccion del personal

empresarial” (Ecuador) sustentan que:

"El estudio tuvo como propdsito examinar los métodos de reclutamiento y
seleccion de personal en la empresa Aliset, situada en la ciudad de Manta,
Ecuador. Se trat6 de una investigacion de tipo descriptiva, que incluy6 una
muestra de 11 personas a quienes se les aplicé un cuestionario basado en una
escala Likert de cinco opciones de respuesta. Entre los hallazgos mas
destacados se observé que, debido a la falta de un proceso adecuado de
reclutamiento y seleccion, la empresa podria estar contratando empleados sin
un conocimiento claro de su perfil. Esto implica que el proceso de seleccion
se vuelve un juego de azar, en el que se prueba a los candidatos hasta encontrar

al adecuado para el puesto. Por ello, se recomienda que la empresa implemente



medidas correctivas, ya que contar con personal calificado puede contribuir a

aumentar la productividad y eficiencia organizacional". (p. 59)

Cuesta et al. (2018) en su estudio “Evaluacion del desemperio, compromiso y gestion

de recursos humanos en la empresa” (Cuba) nos sefialan que:

"El problema a solucionar fue superar a nivel de empresas, la inexistencia de
vinculos entre la Gestién de Recursos Humanos (GRH), la estrategia y los
indicadores de gestion. A partir del desarrollo de la formacién doctoral en el
ambito de la GRH, se alcanzd como resultado superar esa inexistencia,
logrando un procedimiento general o tecnologia para el disefio del sistema de
evaluacion del desempefio individual y estratégico empresarial, comprendido
en su organicidad o unidad dialéctica desde su concepcion, insertado en la
planificacion estratégica de la GRH y el control de su gestién, implicando un
conjunto de indicadores tangibles e intangibles (destacando entre los Gltimos
el sentido de compromiso), abarcando el crecimiento econémico y el

desarrollo humano a la vez" (p. 24).

Gabini (2018) en su investigacion “Potenciales predictores del rendimiento laboral:

una exploracion empirica” (Argentina) nos dice lo siguiente:

"La investigacion en cuestion tuvo como propdésito desarrollar y validar un
modelo explicativo del desempefio laboral, fundamentado en la evidencia
empirica internacional, considerando la influencia de variables
sociodemograficas (como el sexo, edad, nivel educativo, cargo, antigliedad,
estado civil y sector), organizacionales (cultura organizacional, trabajo
flexible) y disposicionales (compromiso organizacional, articulacion trabajo-
familia, satisfaccion laboral). Para ello, se disefi6 un estudio empirico
transversal que incluyo tres estudios sucesivos y complementarios, siguiendo
la estrategia asociativa-explicativa. En el primer estudio se adaptaron y
validaron instrumentos extranjeros para medir el rendimiento laboral y la
interaccion trabajo-familia en el contexto local. El segundo estudio se enfoco
en desarrollar y validar un instrumento que evaluara la percepcion de los
empleados sobre la disponibilidad de trabajo flexible. Finalmente, el tercer
estudio, de caracter empirico, se centrd en contrastar las relaciones propuestas
en dos modelos tedricos rivales utilizando datos recopilados de una muestra
no probabilistica de 376 trabajadores de diferentes organizaciones de la ciudad

de Rosario y su area de influencia. Los resultados obtenidos fueron analizados



en funcion de la teoria y la evidencia cientifica reciente. Se concluy6 con una
evaluacion de las fortalezas y limitaciones del estudio, ofreciendo
recomendaciones para investigaciones futuras en el area, asi como sugerencias
para el disefio de politicas empresariales que favorezcan la conciliacion

trabajo-familia, con el objetivo de mejorar el funcionamiento organizacional”.

(p. X).

B) ANTECEDENTES NACIONALES

En la busqueda de antecedentes nacionales, se han encontrado las siguientes

investigaciones o estudios:

Avrias (2021) en su tesis doctoral “Influencia de los recursos estratégicos de gestion
empresarial en la competitividad de las MYPES del sector agroexportador en la
region Tacna. 2020-2021” nos dice lo siguiente:

“... puede observar que en el modelo de regresion y analisis de correlaciones
de la presente investigacion, los recursos resultantes que tienen mayor peso y
relacion con la competitividad son los recursos intangibles, seguido de los
recursos humanos y los recursos de capital organizacional que forman parte
de los recursos estratégicos de gestién empresarial, para lo cual se requiere de
una administracion oportuna donde resalten capacidades directivas optimas y
con vision empresarial que permita la coordinacidn, el enlace y la interrelacién
de los recursos estratégicos, generando, desarrollando y dando lugar a nuevos

recursos y capacidades empresariales”. (Arias, 2021, p. 293)

Cordova (2020) en su tesis “Propuestas de mejora de los factores relevantes del
control interno en el &rea de recursos humanos de la empresa Exportadora Cetus

S.A.C. en el ario 2019 manifiesta lo siguiente:

“El objetivo general de la investigacion es establecer las oportunidades de
control interno que mejoren las posibilidades del area de recursos humanos en
la empresa Exportadora Cetus S.A.C. Teniendo en cuenta que las
posibilidades a mejorar son administrativas. La metodologia empleada es de
enfoque cualitativo, descriptivo, bibliografico, documental y de caso. La
poblacién y muestra estuvo conformada por los integrantes de la empresa, el
instrumento de evaluacién fue un cuestionario de cuatro personas. Durante el
andlisis de los resultados se identifico la inexistencia de un sistema de

reclutamiento de personal, tanto interno como externo, siendo una solucion



unificada, agil y efectiva a los retos de la empresa que refiere a atraer, contratar
y retener el mejor talento, la empresa tiene ausencia de politicas de
comportamiento organizacional que permita investigar el impacto dentro de
la organizacidn; se logré identificar que no existe una adecuada difusion del
manual de organizacion y funciones, siendo este un instrumento de gestion
institucional que describe y establece las funciones basicas y especificas, asi
como los requisitos de los puestos de trabajo. La empresa tiene una buena
organizacion, gracias a la cual ha logrado alcanzar éxito, sin embargo, los
colaboradores deben de tener claramente definidas metas individuales que
conduzcan al desarrollo y priorizacion de sus tareas. Finalmente se concluye
desarrollar propuestas de mejora en beneficio del cumplimiento de los
objetivos de la empresa, a través de un sistema de reclutamiento de personal e

implementacion de indicadores de evaluacion”. (Cordova, 2020, p. vii)

Auqui (2019) en su estudio “Propuesta de mejora del sistema de reclutamiento y
seleccion del personal agrario para la empresa agricola La Venta S.A.” plantea lo

siguiente:

“El presente trabajo monografico tuvo por objetivo principal mejorar la
eficiencia del proceso del sistema actual de reclutamiento y seleccién de
personal de la empresa Agricola La Venta SA, disminuyendo la alta rotacion
e inestabilidad laboral del personal, y reduciendo los altos gastos de
capacitacion que genera el actual sistema que usa el area de recursos humanos.
El tipo de estudio fue descriptivo — exploratorio, de disefio no experimental
de corte transversal. La muestra fue extraida del area del personal de la
empresa agricola La Venta SA y estuvo conformada por 33 trabajadores
ordinales més 1 trabajador del area de administracion de recursos humanos
(RRHH), sumando en total 34 personas. Se usaron como instrumentos: guia
de observacion, cuestionarios y guia de entrevista. Entre los resultados
destacan que el 65% de la muestra fue reclutado como personal mediante
recomendaciones mientras que el 35% a través de medios de comunicacion.
Asimismo, el 29% afirmaron haber pasado por proceso de seleccion de
personal, mientras que el 71% afirmd lo contrario. Por otro lado, encontro que
el area agricola de la empresa es la que requiere de mayor mano de obra (85%)
frente a los operarios de planta y personal administrativo, por lo que

finalmente se plantea una propuesta de mejora en cuanto a sistema de



reclutamiento y seleccidn de personal dirigido al rea de recursos humanos de

la empresa ya mencionada”. (Auqui, 2019, p. 7).

Mesta & Muro (2019) en la tesis “Relacion del compromiso organizacional y
retencion del personal en la Industria Agroexportadora Tropical Farm S.A.C. 2017

sefialan lo siguiente:

“En la presente investigacién se vuelve fundamental el conocimiento a
profundidad del compromiso organizacional y su relacion con la retencion del
personal, ya que ello permite identificar y abordar &reas problematicas en las
empresas; asi como también, determinar la percepcion de los trabajadores en
sus respectivos centros laborales. De esta forma, su estudio y entendimiento
conceptual ayuda a que, en las empresas, se tomen las medidas necesarias para
mantener, fidelizar y retener al recurso humano, que es lo mas importante. Se
analizé la situacion del compromiso organizacional, asi como los factores de
retencion que afectan al personal administrativo, como responsabilidades y
funciones de mandos medios, y el nivel de motivacién de cada uno de ellos
identificando causas y circunstancia que puedan desencadenar niveles de
rotacion voluntaria. Esta investigacion se realiz6 en base a una metodologia
de tipo cuantitativa, no experimental, en el periodo 2017, facilitando la mejora
de la retencion del personal de la empresa agroexportadora Tropical FARM
S.A.C ubicada en Motupe. (Lambayeque, Per(). Por Gltimo, se evidencio que
el personal administrativo presenta un compromiso organizacional moderado,
mientras que en la retencidon de personal, los factores no monetarios y
monetarios son considerados con el mismo nivel de importancia por el
personal administrativo, comprobandose que existe relacion del compromiso
organizacional con la retenciéon del personal, siendo el compromiso de
continuidad la Unica dimension que no se correlaciona”. (Mesta & Muro,
2019, p. 4).

C) ANTECEDENTES LOCALES

Hasta el momento de plantear el presente proyecto de tesis, no se encontrd ningun

antecedente local.



1.1.2 Bases tedricas

A) LOS RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA

- Administracion situacional de los RR.HH.
En primer lugar, Chiavenato (2007) argumenta que:

“No existen leyes o principios universales para la administracion de recursos
humanos. La ARH es situacional, es decir, depende de la situacion
organizacional: del ambiente, la tecnologia empleada en la organizacion, las
politicas y directrices vigentes, la filosofia administrativa preponderante, de
la concepcion que se tenga en la organizacion acerca del hombre y de su
naturaleza y, sobre todo, de la cantidad y calidad de recursos humanos
disponibles” (Chiavenato, 2007, p. 114).

Por consiguiente, a medida que estos factores varian, también “cambia la forma de

la organizacion” (Chiavenato, 2007, p. 114).

Ademas & Davis (2008) enfatizan que, aunque las actividades de recursos humanos
contribuyen al éxito de una organizacion, en ultima instancia, estas deben ser

compatibles con las estrategias fundamentales de la compafiia.

“Aunque las actividades de recursos humanos contribuyen al éxito de una
organizacion en diversas maneras, en ultimo término deben ser compatibles
con las estrategias fundamentales de la compafiia. La administracién
estratégica de capital humano requiere de la habilidad de los gerentes para
poder utilizar esos recursos de la mejor manera y afianzar las ventajas
competitivas de que disfruta la organizacion, y contribuir (en los casos de
entidades con &nimo de lucro) a su éxito financiero. Estos aportes se deben
llevar a cabo dentro de un marco ético y de responsabilidad social” (Werther

& Davis, 2008, p. 6).

En este sentido, la administracion estratégica de capital humano requiere que los
gerentes utilicen los recursos disponibles de manera dptima para fortalecer las
ventajas competitivas de la organizacién. Por tanto, estos aportes deben realizarse
dentro de un marco ético y de responsabilidad social, lo que implica una adecuada

alineacidn entre la gestion de recursos humanos y los objetivos corporativos.



Por otra parte, Mondy (2010) destaca que los responsables de recursos humanos
enfrentan numerosos desafios, entre los que se incluyen una fuerza laboral en
constante cambio, regulaciones gubernamentales y avances tecnoldgicos. Asimismo,
sefiala que la competencia global ha obligado a las organizaciones, tanto grandes
como pequefias, a ser mas conscientes de sus costos y de su productividad. De este
modo, la naturaleza trascendental de los problemas relacionados con los recursos
humanos ha captado la atencion de la alta administracion, lo cual evidencia la

necesidad de estrategias adaptativas y proactivas en la gestion de recursos humanos.

“Los individuos que tratan con los aspectos de los recursos humanos se
enfrentan a una multitud de desafios, los cuales van desde una fuerza de
trabajo que cambia de manera constante, regulaciones gubernamentales que
estan siempre presentes y la revolucién tecnoldgica hasta los efectos del 11 de
septiembre y de los desastres naturales como inundaciones, huracanes y
tornados. Ademas, la competencia global ha obligado a las organizaciones
tanto grandes como pequefias a ser mas conscientes de sus costos y de su
productividad. En virtud de la naturaleza trascendental de los problemas
relacionados con los recursos humanos, estos aspectos reciben gran atencion

por parte de la alta administracion” (Mondy, 2010, pp. 4-5).

A partir de lo anterior, sefiala que la competencia global ha obligado a las
organizaciones, tanto grandes como pequefias, a ser mas conscientes de sus costos y
de su productividad. De este modo, la naturaleza trascendental de los problemas
relacionados con los recursos humanos ha captado la atencion de la alta
administracion, lo cual evidencia la necesidad de estrategias adaptativas y proactivas

en la gestion de recursos humanos.
- Interactuacién entre las personas

De igual modo, Chiavenato (2007) explica que el reclutamiento de personal se realiza a

partir de las necesidades presentes y futuras de la organizacion.

“[...], a las personas se les trataba como objetos, como recursos productivos,
semejante a las maquinas o a las herramientas de trabajo, como meros agentes
pasivos que debian ser administrados. Se observé que esa forma limitada y
retrograda de considerar a las personas ocasionaba fuertes resentimientos y
conflictos laborales, ademés de un gradual distanciamiento y alejamiento de
las personas de sus tareas en la organizacion. Como consecuencia de esto se

presentaban problemas de calidad y productividad. Esos problemas se
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llustracion 1

enfrentaban como si s6lo concernieran a la gerencia y a la direccion, pero no

a las personas” (Chiavenato, 2007, p. 43).

La Hustracion 1, muestra lo manifestado por el autor mencionado:

Personas como personas y personas como recursos

Personas

T Personalidad e individualidad, Tratamiento
personas aspiraciones, valores, actitudes, — personal
motivacion y objetivos personales e individualizado
Como Habilidades, capacidades Trqtamiepto
recursos || experiencias, destrezas y — estandar, ig ual
conocimientos necesarios y generalizado

Fuente: Chiavenato (2007)

En consecuencia, se investiga e interviene en las fuentes capaces de proveer a la
organizacion del numero suficiente de personas necesarias para alcanzar sus
objetivos. Asi, el reclutamiento tiene como propdsito inmediato atraer candidatos

que posteriormente seran evaluados en el proceso de seleccion.
- Administracién situacional de los RR.HH.

Al respecto Chiavenato (2007) sostiene que:

“No existen leyes o principios universales para la administracion de recursos
humanos. La ARH es situacional, es decir, depende de la situacion
organizacional: del ambiente, la tecnologia empleada en la organizacion, las
politicas y directrices vigentes, la filosofia administrativa preponderante, de
la concepcion que se tenga en la organizacion acerca del hombre y de su
naturaleza y, sobre todo, de la cantidad y calidad de recursos humanos
disponibles. A medida que varian estos elementos, cambia también la forma

de la organizacion” (Chiavenato, 2007, p. 114).

De igual manera, Werther y Davis (2008) afirman que:

“Aunque las actividades de recursos humanos contribuyen al éxito de una
organizacion en diversas maneras, en ultimo término deben ser compatibles
con las estrategias fundamentales de la compafiia. La administracién

estratégica de capital humano requiere de la habilidad de los gerentes para
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poder utilizar esos recursos de la mejor manera y afianzar las ventajas
competitivas de que disfruta la organizacion, y contribuir (en los casos de
entidades con animo de lucro) a su éxito financiero. Estos aportes se deben
llevar a cabo dentro de un marco ético y de responsabilidad social” (Werther

& Davis, 2008, p. 6).
Por otro lado, Mondy (2010) destaca que:

“Los individuos que tratan con los aspectos de los recursos humanos se
enfrentan a una multitud de desafios, los cuales van desde una fuerza de
trabajo que cambia de manera constante, regulaciones gubernamentales que
estan siempre presentes y la revolucién tecnoldgica hasta los efectos del 11 de
septiembre y de los desastres naturales como inundaciones, huracanes y
tornados. Ademas, la competencia global ha obligado a las organizaciones
tanto grandes como pequefias a ser mas conscientes de sus costos y de su
productividad. En virtud de la naturaleza trascendental de los problemas
relacionados con los recursos humanos, estos aspectos reciben gran atencion

por parte de la alta administracion” (Mondy, 2010, pp. 4-5).

Entonces, se puede decir, que la administracién de recursos humanos requiere
adaptabilidad y alineacién estratégica con las metas organizacionales, considerando

los cambios constantes y las exigencias del entorno global.
- Analisis de puestos
Al respecto Mondy (2010) explica que:

“Con un analisis de puestos, se identifican las tareas que se necesitan para
desempefiar un trabajo o cargo. Tradicionalmente, es una técnica esencial y
dominante de recursos humanos, y el punto de partida para otras actividades
de recursos humanos. En el ambiente laboral dindmico de la actualidad, la
necesidad de un sistema sélido de analisis de puestos es fundamental. Se estan
creando nuevos puestos, y los puestos antiguos se redisefian o se eliminan. Un
andlisis de puestos realizado tan s6lo hace algunos afios actualmente podria
ser obsoleto. Algunos sefialan incluso que los cambios ocurren con tanta
rapidez que es dificil mantener un sistema eficaz de analisis de puestos”

(Mondy, 2010, p. 92).

Esto tiene que ver con la interactuacion, para sefiala que:
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“Antes de realizar el analisis de puestos es necesario informar a los empleados
las razones que han llevado a la empresa a efectuarlo. Tanto las razones como
los resultados del trabajo se deberan dar a conocer en todos los niveles,
haciendo puablica una descripcién especifica de su funcién, lo que evitara
desconciertos y rumores entre los empleados y garantizara su colaboracion.
Cuando esto no ocurre, los empleados pueden considerarse amenazados y
resistirse a cooperar en el proceso de obtencion de informacion” (Werther &
Davis, 2008, p. 92).

- Reclutamiento de personal
Por otro lado, Chiavenato (2007) indica que

“El reclutamiento se hace a partir de las necesidades de recursos humanos
presentes y futuras de la organizacion. Consiste en la investigacion e
intervencion sobre las fuentes capaces de proveer a la organizacién del
namero suficiente de personas que son necesarias para la consecucién de sus
objetivos. Es una actividad que tiene como objeto inmediato atraer candidatos,
para que de ellos se elija a los futuros integrantes de la organizacion”

(Chiavenato, 2007, p. 150).
Ademas, Werther y Davis (2008) afiaden que:

“Las organizaciones con operaciones en mas de un pais necesitan identificar
candidatos con potencial para puestos a nivel nacional o internacional. Estos
provienen de dos fuentes de suministro: los empleados actuales y las personas
contratadas en el mercado externo. El proceso presenta considerables
oportunidades de avance en la carrera profesional, ademés de llenar vacantes

importantes en la organizacion” (Werther & Davis, 2008).
Por su parte Mondy y Mondy (2010) afirman que:

“La empresa podra entonces seleccionar a aquellos aspirantes que tengan las
cualidades que se apeguen mejor a las descripciones de los puestos. Encontrar
la manera apropiada de motivar a los candidatos capacitados para que soliciten
los puestos es extremadamente importante cuando una comparfiia necesita
contratar empleados. Sin embargo, los costos de reclutamiento suelen ser

altos. Por eso, un programa de reclutamiento que funcione de manera
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adecuada tendra un efecto trascendental sobre el renglén de las utilidades de
la compaiiia” (Mondy & Mondy, 2010, p. 128).

- Seleccidn de personal
Para el caso de la seleccion de personal Chiavenato (2007) plantea que:

“[...], la tarea basica es escoger, entre los candidatos reclutados aquellos que
tengan mas probabilidades de adecuarse al puesto y desempafiarlo bien. Asi,
el objetivo basico del reclutamiento es abastecer al proceso de seleccion de su
materia prima: los candidatos. El objetivo basico de la seleccion es escoger y
clasificar a los candidatos adecuados para las necesidades de la organizacion”
(Chiavenato, 2007, p. 169).

Por otro lado, Werther y Davis (2008) explican que:

“A medida que una empresa nacional se va convirtiendo en una corporacion
multinacional, el proceso inicial de seleccion tiende a favorecer la
transferencia de empleados del pais donde se encuentra la sede corporativa a
los paises donde se han ido abriendo sucursales. Poco a poco el nimero de
personas de diversas nacionalidades que trabajan en una empresa tiende a ir
en aumento. Dado que los ejecutivos de la organizacion necesariamente
adoptan una perspectiva global, las decisiones de contratacion o promocion
basadas en la nacionalidad tienden a disminuir de manera progresiva. Cuando
la organizacion se convierte en una entidad genuinamente global, los niveles
ejecutivos tienden a hacerse mas internacionales” (Werther & Davis, 2008, p.

69).
Por Gltimo, Mondy y Mondy (2010) sefialan que:

“La seleccion es el proceso de elegir, a partir de un grupo de solicitantes, al
individuo que mejor se adapte a un puesto en particular y a la organizacion.
El acoplamiento adecuado de las personas con los puestos de trabajo y con la
organizacion es la meta del proceso de seleccion” (Mondy & Mondy, 2010, p.

158).
En este sentido, Dessler y Varela (2011) enfatizan que:

“La seleccion de los trabajadores correctos es importante por diversas razones.

En primer lugar, el desempefio de la organizacién depende siempre en buena
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parte de sus subalternos. Los empleados que tienen las habilidades y los
atributos adecuados realizardan un mejor trabajo para usted y su empresa;
quienes carecen de tales habilidades no lo hardn de manera eficaz, de manera
que tanto su desempefio como el de la organizacién en su conjunto se veran

negativamente afectados”. (Dessler & Varela, 2011, p. 140).

B) EL RENDIMIENTO LABORAL

- Claves del rendimiento laboral
Al respecto, Gabini (2018) menciona que:

“Para Koopmans et al. (2011) de esta definicion fundacional se derivan tres
notas claves: a) el RL [Rendimiento Laboral] debe ser definido en término de
comportamientos mas que de resultados; b) el RL incluye sélo aquellos
comportamientos que son relevantes para las metas organizacionales, y c) el
RL es una variable multidimensional” (Gabini, 2018, pp. 27-28).

“Se percibe que las estrategias administrativas que promueven la motivacion
de los trabajadores, la satisfaccion, las relaciones laborales positivas, la
gestion de conflictos y la retroalimentacién tienen un impacto en la

productividad laboral” (Suarez Castro et al., 2017, p. 61).

“La calidad de la educacion, la igualdad de género y el indice de oportunidades
humanas impactan positivamente en la productividad laboral en América
Latina, mientras que la desigualdad, el empleo precario y las remesas tienen

impactos negativos” (Céceres, 2018, p. 245).
- Evaluacion
Sobre la evaluacion del rendimiento laboral Work Meter (2016) sefiala al respecto:

“La evaluacion del rendimiento laboral puede entenderse en este &mbito como
el conjunto de actitudes y comportamiento laboral de la persona en el
desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones. Esta evaluacién del
rendimiento constituye una fuente imprescindible de informacion que permite

medir el éxito de la organizacion empresarial” (Work Meter, 2016, pp. 9-10).

Jaén (2010) se enfoca més en los objetivos de la evaluacion, al decir que:
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“..., sea cual sea el objetivo perseguido, las medidas del rendimiento deben
estar ligadas a los objetivos estratégicos de la organizacion. Una medida
inadecuada del rendimiento seguramente influira muy poco en la consecucion
de los objetivos. Algunas de las criticas mas frecuentes a la medida del
rendimiento son: que los objetivos para la evaluacion del rendimiento estan
poco definidos, que no tienen conexion con la estrategia organizacional (o
entran en contradiccion con ésta), o el hecho de que es posible que sélo se

emplee para castigar a los ‘malos” trabajadores” (Jaén, 2010, p. 21).

En camio Maya Maya (2014) la entiende como instrumento de medicidn al plantear
lo siguiente:

"La evaluacion del desempefio entendida solamente como un instrumento de
medicidn no aportard nada para el crecimiento y desarrollo del empleado,
como tampoco para la calidad total del servicio o producto. Es preciso al
evaluar, que, una vez diligenciado el formato, se lleve a cabo una entrevista

de evaluacion con cada empleado”. (Maya Maya, 2014, p. 54)
- Capacitacién laboral

En cuanto a la capacitacion laboral Iturralde (2011) ve la capacitacién como un

instrumento de desarrollo sistematico, al manifestar que:

“Si bien es cierto que la capacitacion no es el inico camino por medio del cual
se garantiza el correcto cumplimiento de tareas y actividades, si se manifiesta
como un instrumento que ensefia, desarrolla sistematicamente y coloca en

circunstancias de competencia a cualquier persona”. (Iturralde, 2011, p. 28)
Pero Méarquez (2001) va mas alla al sostener que:

“La evidencia ... sugiere que el mercado libre por si solo no proporcionaria
una combinacion y un nivel adecuados de calificaciones en la fuerza laboral.
La implicacién natural es que las politicas y los recursos publicos son
necesarios para incrementar el nivel y la calidad de calificaciones de la fuerza
laboral”. (Méarquez, 2001, p. 3)

Finalmente, Pérez et al. (2011) reflexiona al respecto “La capacitacion laboral
debe orientarse al desarrollo de competencias y al aprendizaje continuo de los

trabajadores para mejorar su desempefio”. (Pérez et al., 2011, p. 79)
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1.2.

1.1.3 PLANIFICACION ESTRATEGICA

Se puede definir en referencias amplias, lo de la planificacidn estratégica. Como, por
ejemplo, tomandolo como un proceso de analisis de necesidades de Recursos
Humanos, acorde con la variacién de los entornos internos y externos de la empresa
y la adaptacién de la consiguiente estrategia proactiva, para lograr tener disponible

los Recursos Humanos demandados por la empresa. La figura 2.2, es un esquema de

este tipo de planificacion:

llustracién 2

Proceso de Planificacion Estratégica de RRHH

Objetivos 1Y%
estrategias

3

Objetivos y estrategias
de RRHH

organizacionales

Etapa 1:
TECUIS08
actuales

evaluar los

A

humanos

|

necesidades

Etapa 2: prever las
de recursos

humanos

Etapa 3: desairollar e

h

Corregit v
exceszo de perzonal

evitar

Fuente: Dorado (2021)

MARCO CONCEPTUAL

implementar planes de
RRHH

h 4

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Es el grado de identificacion del empleado de la empresa con sus metas organizacionales.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Es la personalidad de la empresa en base a sus propias normas y valores por las que se rige.

HABILIDADES

Es la capacidad de saber interactuar efectivamente con el resto del personal o con los

clientes, proveedores, entre otros.
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MOTIVACION

Capacidad de la empresa para mantener comprometidos a sus trabajadores para que tengan

un maximo rendimiento y lograr asi sus objetivos marcados por la empresa.
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Es una rama de estudio del comportamiento de las personas y grupos pertenecientes a una

empresa determinada.
RECURSOS HUMANOS

Es el area de toda empresa donde se gestiona todo lo vinculado con las personas que laboran
en ella. Dénde se incluye el reclutamiento, contratacion, bienvenida, formacion,

promocion, contratos y despidos.
RENDIMIENTO LABORAL (PRODUCTIVIDAD)

En la empresa viene a ser la vinculacién entre los objetivos/metas/tareas que se alcanza, asi
como el tiempo (horas trabajadas de calidad) que se requieren para lograrlo, contando con

la variable mas importante, como son las personas.
TALENTO HUMANO

Vienen a ser las competencias profesionales, actitudes y aptitudes que necesita reunir el

personal para el correcto desempefio en cada puesto de trabajo de la empresa.
TRABAJO FAMILIAR

Es la articulacion del trabajo y las responsabilidades, tratando de balancear ambos roles tan

importantes en la organizacion y el desarrollo del trabajo.
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TRABAJO FLEXIBLE

Entendiéndose como un beneficio, que otorga el empleador, permitiendo cierto grado de
control sobre en qué momento y donde trabajar, en vez de cumplir el horario tradicional

de labor
Formulacién del problema.
1.3.1 Situacion problematica

Los efectos de la pandemia producida por el Covid 19 siguen latentes aun, pese a
que, a nivel mundial, se ha tratado de adecuar. Estos son alarmantes y genera
incertidumbre, tanto a lo que se refiere a los sistemas de salud como a nivel
econdmico. Pero ademas de mostrar las deficiencias tanto estructurales como
econdmicas, también han mostrado deficiencias en el mercado laboral del pais, en

general, y de la regién en particular.

En muchos sectores, sobre todo de servicios, los efectos devastadores, han sido
significativos. Donde ademas de perderse muchos empleos, algunas empresas de
servicios, como restaurantes, han tenido que reinventarse. Y asi mantenerse en el
mercado, y a sus empleos. Asi como ha generado diversos tipos de trabajo a la
distancia. Un problema que se estara viendo, no en el corto plazo, sino en el largo
plazo, dificultades para cubrir vacantes o plazas de caracter administrativo, en las

empresas, como muestra la siguiente ilustracion:

lustracion 1
Vacantes dificiles de cubrir

JEFES Y
PROFESIONALES EMPLEADOS

TECNICOS ADMINISTRATIVOS
25% 24%

OBREROS,
INDUSTRIALES ARTEiANOs
Y ELECTRICISTAS
TRABAJOSDE  conpucTORES 5%
SERVICIOS Y 14%
VENDEDORES
OCUPACIONES

17% ELEMENTALES
PROFESIONALES 5%
CIENTIFICOS E

INTELECTUALES 8%

Fuente: Novella et al. (2019)

oiRecToRes ¥ cerentes 196
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Se augura pues un mercado con grandes carencias, y baja calidad en la formacion de

los recursos humanos necesarios para las distintas actividades econémicas.

Pero, lo mismo no ha sido asi para empresas de agroexportacion, que han contribuido
positivamente al crecimiento econdmico, durante el periodo de confinamiento
extremo. Ya que este sector de la exportacién fue considerado como actividad
esencial y estratégica, esto Ultimo en lo referente a la seguridad alimentaria global.
Teniendo en cuenta sus particularidades, se pueden identificar los problemas que

afrontar esta importante actividad econdémica.

En cuanto al mercado de Recursos Humanos, vemos que las dificultades por el lado
del reclutamiento no provienen de la demanda excesiva, sino en la dificultad de que
el personal a reclutar no sea el idoneo. Pese a identificarse el trabajo a realizar y la
necesidad de la plaza ofertada por la empresa. En cuanto a la seleccién, las
dificultades vendran mas por el lado de las habilidades, las limitaciones vienen por
la falta de un desarrollo estas, durante el afio 2020, por la misma contraccion del
mercado de oportunidades. El talento es algo que no presenta problemas en su
identificacion, no sucediendo los mismo con la capacitacion, del cual ahora se puede
decir que es de caracter presencia y no presencial. Un problema fundamental de la
retencion es la parte de la remuneracion, pero una ventaja de las empresas
agroexportadoras es que pueden brindar calidad de vida laboral, asi como mejorar
las relaciones laborales, si tienen un verdadero propésito de retener los recursos

humanos necesarios.

Y en cuanto al rendimiento laboral, se tienen que ver comportamiento de los recursos
humanos, a través de las metas organizacionales, asi como el contexto en que se da
su comportamiento, y los resultados de la tarea cumplida. Pero lo mas importante
dentro del rendimiento laboral, generado por los recursos humanos, son los
predictores de este rendimiento. Al ver la cultura organizacional del administrativo
de la empresa, asi como el trabajo flexible que se realiza, y la necesidad de saber la
relacion Trabajo-familia. Finalmente establecer bien el compromiso organizacional,

el caracter afectivo con este, sin dejar lo normativo y lo calculable.
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1.3.2

133

Planteamiento del problema

A) PROBLEMA GENERAL

PG: ¢Enqué medida los recursos humanos incidirian en el rendimiento laboral del
personal administrativo de las empresas agroexportadoras en la Region Ica,
20227

B) PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE:: ¢En qué medida el reclutamiento de recursos humanos incide en el
rendimiento laboral del personal administrativo de las empresas

agroexportadoras en la Region Ica?

PE2: ¢En qué medida la seleccion de recursos humanos incide en el rendimiento
laboral del personal administrativo de las empresas agroexportadoras en la
Region Ica?

PEs: ¢En qué medida la retencion de recursos humanos incide en el rendimiento
laboral del personal administrativo de las empresas agroexportadoras en la

Region Ica?
Justificacion e importancia de la investigacion.

A) JUSTIFICACION

Se justifica el presente estudio, dada las caracteristicas del afio 2020, marcado por
una pandemia, producto de la difuminacion de la Covid 19 a nivel global. Lo que ha
generado caracteristicas particulares para la obtencion de los recursos humanos por

parte de las empresas en general, y las empresas agroexportadoras en particular.

B) IMPORTANCIA

B.1) SOCIAL

En lo social es importante, porque a nivel individual, los recursos humanos, estan
adquiriendo nuevas especificidades. Esto se manifiesta mas en el trabajo

administrativo, que de campo especificamente.
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B.2) PRACTICA

Para la importancia practica, permitird mejorar el reclutamiento y seleccion de los

recursos humanos necesarios para las empresas agroexportadoras.

B.3) TEORICA

Finalmente es importante en lo teérico, porque permiti6 ahondar sobre las
caracteristicas que se deben tomar, en el momento del reclutamiento y seleccién de
los recursos humanos. Que generen un ben rendimiento laboral al interior de las

empresas agroexportadoras estudiadas.
1.4. Objetivos
1.2.1 Objetivo general

OG: Determinar larelacion entre los recursos humanos y el rendimiento laboral del
personal administrativo de las empresas agroexportadoras en la Region Ica,
2022.

1.2.2 Objetivos especificos
OE:: Ver la relacién entre el reclutamiento de recursos humanos y el rendimiento
laboral del personal administrativo de las empresas agroexportadoras en la

Region Ica.

OE2: Evaluar la relacion entre la seleccidn de recursos humanos y el rendimiento
laboral del personal administrativo de las empresas agroexportadoras en la

Region Ica.

OEs: Verificar la relacion entre la retencion de recursos humanos y el rendimiento
laboral del personal administrativo de las empresas agroexportadoras en la

Region Ica.
1.3 Hipotesis y variables de la investigacion
1.3.1 Hipdtesis general

HG: Los recursos humanos inciden en el rendimiento laboral del personal

administrativo de las empresas agroexportadoras en la Region Ica, 2022.
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1.3.2 Hipotesis especificas

HE;:: El reclutamiento de recursos humanos incide en el rendimiento laboral del

personal administrativo de las empresas agroexportadoras en la Regién Ica.

HE;: La seleccidn de recursos humanos incide en el rendimiento laboral del personal

administrativo de las empresas agroexportadoras en la Regién Ica.

HE;: La retencidn de recursos humanos incide en el rendimiento laboral del personal

administrativo de las empresas agroexportadoras en la Regién Ica.
1.3.3 Variables

Los indicadores e indices se establecen a partir del siguiente cuadro de

operacionalizacion de las variables en estudio:

VARIABLE INDEPENDIENTE (Vi):

RECURSOS HUMANOS

VARIABLE DEPENDIENTE (Vd):

RENDIMIENTO LABORAL

VARIABLE INTERVINIENTE (Vin):

PLANEAMIENTO ESTRATEGICO
1.3.4 Operacionalizacion de las variables

Para operacionalizar las variables identificadas con sus respectivos indicadores e

indices se hace con el siguiente cuadro de operacionalizacion de variables:
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Variables | Definicion Operativa Dimensiones Indicadores indice
n Reclutamiento e Mercado
Es el area de toda .
% e Trabajo 1,2,3,4y5
Z empresa donde se « Necesidad
S & |gestionatodo lo
) GC) Vlnculado con Ias Seleccion e Talento
(3/:) = personas que Ia_boran en o Capacitacion 1,2,3,4y5
O 8 |ella. Dénde se incluye el o Habilidades
@ € | reclutamiento, _ i
8 = | contratacion, bienvenida, | Retencion e Remuneracion
| formacion, promacion, o Calidad de vida laboral 1,2,3,4y5
o contratos y despidos. .
- o Relaciones personales
<—‘:I Comportamientos o Metas organizacionales
no: En la empresa viene a « Contexto 1,2,3.4y5
0 ser la vinculacion entre
< o |los objetivos/metas/ * Tarea
6‘ S | tareas que se alcanza, asi | Predictores e Cultura organizacional
= S como el tiempo (horas « Trabajo flexible 1234v5
z ©  |trabajadas de calidad) S 1S3ty
S & |quese requieren para * Trabajo-familia
= — | lograrlo, contando con la | Compromiso o Afectivo
> variable mas importante, | organizacional « Normativo 1.2.3.4y5
L como son las personas. U
o o Calculable
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Il. ESTRATEGIA METODOLOGICA

2.1. Tipo, nivel y disefio de la investigacion
2.1.1 Tipo
Es de tipo retrospectivo con un enfoque cuantitativo.
2.1.2 Nivel

El nivel de la investigacion es del nivel relacional-explicativo, es decir se establece

una relacion entre las variables, y una explica a la otra.
2.1.3 Disefio de la Investigacion

Se considera esta investigacion no experimental ya que solo se obtiene a partir de la
informacion recogida post factum. Es un estudio observacional de corte transversal,
porque implico la recoleccion de datos en un determinado tiempo, es correlacional

porque busco relacionar dos variables.

Figura 2.1: Disefio de la investigacion de caracter
cuantitativo

FASES PRINCIPALES
Teoria
l Ded
Hipotesis
Operacionalizacion
Observacones
recolecciondedatos

___ Procesamiento

dedatos
Anilisisde datos
o Interpretacion
Resultados
- Inducciéon

Fuente: Monje (2011)
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2.2. Poblacion-Muestra
2.2.1 Poblacién

La poblacién es todo el personal administrativo de las empresas agroexportadoras,

gue se estima en cerca de 1,755 en la Region de Ica (INEI-Pert, 2021).
2.2.2 Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra, se aplica la siguiente formula:

Se aplico la siguiente férmula

n=[Z?x pq x NJ/[E?x (N -1) + (Z? x pq)]

Donde:

n= tamario de la muestra

Z= 1,96 (¢=0.05)

p=éxito (0.5)

g=fracaso (1-p)

E=Error maximo (5%)

N=Tamafio de la poblacién (1,755).

Haciéndose los respectivos reemplazos en la formula se obtiene el tamafio de la

muestra:
n = [(1,96)2 x (0.5) (0.5) x (1,755)]/[(0,05)? x (1,755 -1) + ((1,96)? x (0.5)(0.5))]
n=315

Se obtiene que seran 315 personas de sector de las empresas agroexportadoras a ser

encuestadas.
2.3. Técnicas de recoleccién de informacion

Cdémo técnica de recoleccion de datos empleada, se aplicé una encuesta con un cuestionario

estructurado, tipo Likert, aplicado a la muestra obtenida.
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2.4. Instrumentos de recoleccién de informacién

El instrumento que se emple6 para la recoleccion de datos fue una ficha de encuesta

elaborada para la aplicacion directa a las unidades muestrales. (Ver anexos)
2.5. Técnicas de analisis e interpretacion

Las técnicas aplicadas, fue mediante la utilizacién de las herramientas estadisticas. Como las
gue obtienen los pardmetros muestrales y de tendencia central. Asi, como la aplicacion de la

prueba del Chi-cuadrado.

Para el andlisis de los resultados obtenidos, éste se hizo a partir de la inferencia estadistica,
para llevar a cabo las respectivas conclusiones y recomendaciones, obtenidas de la de la

interpretacion de la informacién procesada.

Y en cuarto momento, se hace una tabla de resultados cruzados, utilizando las dos variables

en estudio.

Para la corroboracion de la hipdtesis principal planteada en el presente proyecto de tesis, se

hace mediante la aplicacion de la prueba del Chi-cuadrado (ver anexo).

26



1. RESULTADOS

Tabla 1
¢ Conoce sobre el manejo de los recursos
humanos en su empresa agroexportadora?

Respuesta Absoluto %
Si 211 66.98
No 92 29.21
No Responde 12 3.81
Total 315 100.00
29.21%
° 3.81% MUESTRA
315
66.98%

mSi No =No respondio

Figura 1: Resultados de la aplicacion de la primera pregunta.
Fuente: Tabla 1.

ANALISIS

La tabla 1, muestra que la mayoria de los encuestados, un 66.98%, afirman conocer sobre el
manejo de los recursos humanos en sus empresas agroexportadoras. Esto sugiere que existe un
conocimiento generalizado sobre la importancia y gestién de los recursos humanos en estas
organizaciones. Sin embargo, un 29.21% no tiene este conocimiento, lo cual indica que ain hay
una porcion significativa del personal que podria estar desinformado o no involucrado en procesos
administrativos. Este hallazgo es relevante ya que podria influir en la percepcion y aplicacion de

las estrategias de recursos humanos dentro de estas empresas. (ver figura 1)
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Tabla 2
Sobre el reclutamiento: ;Considera que debe enfocarse hacia
los mercados laborales especializados?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 17 8.06
De acuerdo 124 58.77
Indeciso 13 6.16
En desacuerdo 41 19.43
Totalmente en desacuerdo 16 7.58
Total 211 100.00

Respondieron:

211*
58.77%
60%
50%
40%
30%
19.43%

20%

8.06% 7.58%

0

" A “3 7
0%

Totalmente De acuerdo Indeciso En Totalmente

de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la primera pregunta
Figura 2: Resultados de los que respondieron a la segunda
pregunta de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 2.

ANALISIS

La tabla 2, muestra que un 66.83% de los encuestados esta de acuerdo o totalmente de acuerdo en
que el reclutamiento debe enfocarse en mercados laborales especializados. Esto refleja una
percepcion positiva sobre la necesidad de buscar talento especifico y capacitado para cubrir
vacantes en el sector agroexportador. El enfoque en mercados especializados podria mejorar la
calidad de las contrataciones y, en consecuencia, el rendimiento laboral del personal

administrativo. (ver figura 2)
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Tabla 3

Sobre el reclutamiento: ¢Cree que el conocimiento del

trabajo debe tenerse en cuenta?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 25 11.85
De acuerdo 93 44.08
Indeciso 45 21.33
En desacuerdo 44 20.85
Totalmente en desacuerdo 4 1.90
Total 211 100.00
Respondieron:
211*
45% 40.28%
40%
35%
30%
055 . 22.97%
20% -06% 16.59%
15%
10% 3.79%
5%
Totalmente Deacuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la primera pregunta
Figura 3: Resultados de los que respondieron a la tercera pregunta
de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 3.

ANALISIS

La tabla 3, muestra que un 55.93% de los participantes esta de acuerdo o totalmente de acuerdo
con que el conocimiento del trabajo debe ser un criterio clave en el reclutamiento. Esto indica que
los encuestados valoran la experiencia previa y el conocimiento técnico como factores
determinantes para la seleccion de personal, lo cual podria mejorar la efectividad en el desempefio

de las funciones asignadas. (ver figura 3)
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Tabla 4
Sobre el reclutamiento: ;Debe verse las necesidades
adicionales al momento del reclutamiento?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 36 17.06
De acuerdo 85 40.28
Indeciso 47 22.27
En desacuerdo 35 16.59
Totalmente en desacuerdo 8 3.79
Total 211 100.00

Respondieron:

211*

45%, 40.28%

40%

35%

30% .

25% 17.06% 22.27 16.59Y

20% e

15%

10% 3.79%
5% g
0%

Totalmente De acuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la primera pregunta
Figura 4: Resultados de los que respondieron a la cuarta pregunta de
la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 4.

ANALISIS

La tabla 4, muestra que un 57.34% de los encuestados considera que se deben evaluar las
necesidades adicionales durante el proceso de reclutamiento. Este resultado sugiere que, ademas
de las habilidades técnicas, se valora la adaptacion a las caracteristicas particulares de cada puesto,
lo cual es crucial para asegurar una adecuada integracion y desempefio del personal en las

empresas agroexportadoras. (ver figura 4)
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Tabla 5
Sobre la seleccion: ¢Cree que debe seleccionarse solo por

el talento?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 22 10.43
De acuerdo 109 51.66
Indeciso 34 16.11
En desacuerdo 29 13.74
Totalmente en desacuerdo 17 8.06
Total 211 100.00

Respondieron:
211*

60% 51.66%

50%

40%

30%

20% 10.43% Gy 1374
8.06%
7T -
0%
Totalmente De acuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en

desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la primera pregunta
Figura 5: Resultados de los que respondieron a la quinta
pregunta de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 5.

ANALISIS

La tabla 5, muestra que un 62.09% est& de acuerdo o totalmente de acuerdo con seleccionar al
personal basdndose Unicamente en el talento. Este hallazgo revela una tendencia a priorizar
habilidades y competencias especificas en el proceso de seleccion, lo cual puede estar relacionado

con la busqueda de eficiencia y efectividad en el rendimiento laboral. (ver figura 5)
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Tabla 6
Sobre la seleccion: ¢Debe tenerse en cuenta mas el nivel de
capacitacion?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 29 13.74
De acuerdo 123 58.29
Indeciso 31 14.69
En desacuerdo 23 10.90
Totalmente en desacuerdo 5 2.37
Total 211 100.00

Respondieron:

211*
58.29%
60%
50%
40%
30%
o 13.74% 14.69¢
20% ’ 10.90%
10% ' ' 2.37%
0%
Totalmente De acuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la primera pregunta
Figura 6: Resultados de los que respondieron a la sexta pregunta
de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 6.

ANALISIS

La tabla 6, muestra que un 72.03% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo en considerar la
capacitacion como un factor importante en la seleccion. Este resultado destaca la importancia de
la formacion profesional para el desempefio de las funciones administrativas y sugiere que una

mayor inversion en capacitacion podria mejorar el rendimiento laboral. (ver figura 6)
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Tabla 7
Sobre la seleccion: ¢Considera necesario ver las habilidades
a la hora de la selecciéon?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 23 10.90
De acuerdo 110 52.13
Indeciso 19 9.00
En desacuerdo 35 16.59
Totalmente en desacuerdo 24 11.37
Total 211 100.00
Respondieron:
211*
60% 52.13%
50%
40%
30%
16.59%
20% 10.90% 11.37%
9.00%
- B0 680
0%
Totalmente Deacuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la primera pregunta
Figura 7: Resultados de los que respondieron a la séptima
pregunta de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 7.

ANALISIS

La tabla 7, muestra que un 72.03% estd de acuerdo o totalmente de acuerdo en considerar la
capacitacion como un factor importante en la seleccion. Este resultado destaca la importancia de
la formacion profesional para el desempefio de las funciones administrativas y sugiere que una

mayor inversion en capacitacion podria mejorar el rendimiento laboral. (ver figura 7)
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Tabla 8
Sobre retencion laboral: ¢ Considera que se debe retener a
través de la remuneracion?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 21 9.95
De acuerdo 82 38.86
Indeciso 24 11.37
En desacuerdo 73 34.60
Totalmente en desacuerdo 11 5.21
Total 211 100.00

Respondieron:
211*

38.86%

40% 34.60%
35%
30%
25%
20%
15% 9.95% 11.37%
10% 5.21%
.
0%
Totalmente Deacuerdoe Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la primera pregunta
Figura 8: Resultados de los que respondieron a la octava pregunta de
la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 8.

ANALISIS

La tabla 8, muestra que un 48.81% estd de acuerdo o totalmente de acuerdo en que la
remuneracion es una estrategia clave para la retencion de personal, mientras que un 39.81% esta
en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Esto refleja una division en la percepcion sobre la
importancia de los incentivos econémicos frente a otros factores como la calidad de vida laboral

y el desarrollo profesional. (ver figura 8)
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Tabla 9

Sobre retencion laboral: ¢ Debe garantizarse la calidad de

vida laboral para retener el RR.HH.?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 15 7.11
De acuerdo 95 45.02
Indeciso 56 26.54
En desacuerdo 38 18.01
Totalmente en desacuerdo 7 3.32
Total 211 100.00
Respondieron:
211*
50% 45.02%
45%
40%
35%
30% 26.54%
25% 18.01%
20%
15% 7.41%
10% - 3.32%
5%
o —
Totalmente Deacuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la primera pregunta
Figura 9: Resultados de los que respondieron a la hovena pregunta
de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 9.

ANALISIS

La tabla 9, muestra que un 52.13% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo en que la calidad de
vida laboral es fundamental para la retencion de personal. Este hallazgo sugiere que, més alla de
la remuneracion, los factores como el bienestar, el entorno laboral y el equilibrio entre la vida

personal y profesional son aspectos valorados para la permanencia en la empresa. (ver figura 9)
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Tabla 10
Sobre retencion laboral: ¢Cree que unas mejores relaciones
personales ayudaran a la retencién de personal?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 20 9.48
De acuerdo 114 54.03
Indeciso 40 18.96
En desacuerdo 24 11.37
Totalmente en desacuerdo 13 6.16
Total 211 100.00

Respondieron:

211*
60% 54.03%
50%
40%
30%
18.96%
20% 9.48% 11.37%
6.16%
0%
Totalmente Deacuerdoe Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la primera pregunta
Figura 10: Resultados de los que respondieron a la décima pregunta
de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 10.

ANALISIS

La tabla 10, muestra que Un 63.51% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo en que las relaciones
interpersonales positivas influyen en la retencién del personal. Esto indica que un buen clima
laboral y la cohesion entre los empleados son considerados factores importantes para mantener el

talento dentro de la organizacion. (ver figura 10)
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Tabla 11

¢ Saben evaluar el rendimiento laboral del
personal administrativo en la empresa
agroexportadora donde trabaja?

Respuesta Absoluto %
Si 172 54.60
No 134 42.54
No Responde 9 2.86
Total 315 100.00
42.54"
%o 2.86% MUESTRA
315
54.60%

mSi No =Norespondié

Figura 11: Resultados de la aplicacion de la onceava pregunta. Fuente:
Tabla 11. Elaboracion propia.

ANALISIS

Latabla 11, muestra que mas de la mitad de los encuestados indica que si se evalUa el rendimiento
laboral del personal administrativo, lo cual sugiere que las empresas agroexportadoras reconocen
la importancia de medir el desempefio de su personal. No obstante, el 42.54% que sefiala lo
contrario refleja una posible inconsistencia en la implementacion de procesos de evaluacion, lo

que podria afectar la toma de decisiones estratégicas en gestion de talento. (ver figura 11)
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Tabla 12
Sobre los comportamientos: ¢Se debe enfocar los
comportamientos hacia las metas organizacionales?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 19 11.05
De acuerdo 105 61.05
Indeciso 15 8.72
En desacuerdo 31 18.02
Totalmente en desacuerdo 2 1.16
Total 172 100.00
Respondieron:
172*
70% 61.05%
60%
50%
40%
30%
18.02%
20% 11.05%
8.72%
-~ S.0.6.0 .
0% a—
Totalmente Deacuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la onceava pregunta
Figura 12: Resultados de los que respondieron a la doceava
pregunta de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 12.

ANALISIS

La tabla 12, muestra que el 72.10% de los encuestados (totalmente de acuerdo y de acuerdo)
considera que los comportamientos deben enfocarse en las metas organizacionales. Esto resalta
la alineacion del personal con los objetivos empresariales. Sin embargo, un 19.18% en desacuerdo
o totalmente en desacuerdo sugiere la necesidad de fortalecer la comunicacién y el compromiso

organizacional para evitar discrepancias en la direccion estratégica. (ver figura 12)
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Tabla 13
Sobre los comportamientos: ;Se debe tomar en cuenta el
contexto para ver los comportamientos al interior de la

empresa?
Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 15 8.72
De acuerdo 68 39.53
Indeciso 42 24.42
En desacuerdo 29 16.86
Totalmente en desacuerdo 18 10.47
Total 172 100.00
Respondieron:
172*
43.02%
45%
40%
35%
30% 23.84%
25% 19.19%
20%
15% -
fo% 8.14% 581%
OB 5
0%
Totalmente De acuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la onceava pregunta
Figura 13: Resultados de los que respondieron a la treceava pregunta
de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 13.

ANALISIS

La tabla 13, Aproximadamente el 48.25% esta de acuerdo en que se debe tomar en cuenta el
contexto al evaluar los comportamientos. Sin embargo, el alto porcentaje de indecisos (24.42%)
sugiere una falta de claridad o conocimiento sobre la importancia del entorno laboral en el anélisis

del comportamiento, lo que podria llevar a evaluaciones de desempefio inexactas. (ver figura 13)
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Tabla 14
Sobre los comportamientos: ¢Las tareas deben asignarse en
funcidn a los comportamientos al interior de la empresa?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 33 19.19
De acuerdo 74 43.02
Indeciso 14 8.14
En desacuerdo 41 23.84
Totalmente en desacuerdo 10 5.81
Total 172 100.00

Respondieron:

172*
43.02%

45%

40%

35%

30% 23.84%

25% 19.19%

20%

15%

0,

10% 8.14% 5.81%
g8
0%

Totalmente De acuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la onceava pregunta
Figura 14: Resultados de los que respondieron a la catorceava
pregunta de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 14.

ANALISIS

La tabla 14, muestra que el 62.21% de los encuestados esté a favor de que las tareas se asignen
segun los comportamientos observados. Sin embargo, el 29.65% en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo refleja una percepcion de inequidad o de falta de criterio claro en la asignacion de

responsabilidades, lo cual puede generar desmotivacion. (ver figura 14)
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Tabla 15

Sobre los predictores: ¢Se tiene que ver los niveles de trabajo
flexible para predecir el rendimiento laboral?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 28 16.28
De acuerdo 77 44,77
Indeciso 16 9.30
En desacuerdo 36 20.93
Totalmente en desacuerdo 15 8.72
Total 172 100.00

44.77%

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Totalmente De acuerdo
de acuerdo

16.28%

9.30%

Indeciso

20.93%

En
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la onceava pregunta
Figura 15: Resultados de los que respondieron a la quinceava
pregunta de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 15.

ANALISIS

Respondieron:
172*

8.72%

3

Totalmente
en
desacuerdo

La tabla 15, muestra que casi el 61.05% de los encuestados esta de acuerdo en que la cultura

organizacional es un predictor del desempefio. Sin embargo, un 29.65% muestra desacuerdo,

indicando que una parte considerable del personal administrativo no percibe la cultura

organizacional como un factor relevante para el rendimiento, lo cual podria estar ligado a una

cultura organizacional débil o mal comunicada. (ver figura 15)
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Tabla 16
Sobre los predictores: ¢Se tiene que ver los niveles de
trabajo flexible para predecir el rendimiento laboral?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 11 6.40
De acuerdo 110 63.95
Indeciso 9 5.23
En desacuerdo 16 9.30
Totalmente en desacuerdo 26 15.12
Total 172 100.00
Respondieron:
172*

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

63.95%

6.40%

Totalmente De acuerdo
de acuerdo

5.23%

Indeciso

15.12%

]

9.30%

En Totalmente
desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la onceava pregunta
Figura 16: Resultados de los que respondieron a la dieciseisava
pregunta de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 16.

ANALISIS

La tabla 16, muestra que el 70.35% respalda que el trabajo flexible influye en el rendimiento

laboral, lo que sugiere la necesidad de politicas que promuevan la flexibilidad laboral. Sin

embargo, el 24.42% en desacuerdo o indeciso muestra resistencia o falta de comprensién de los

beneficios de estas politicas, indicando un posible desafio en su implementacion. (ver figura 16)
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Tabla 17
Sobre los predictores: ¢Debe tomarse en cuenta el trabajo
familia de los administrativos para predecir el rendimiento

laboral?
Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 23 13.37
De acuerdo 89 51.74
Indeciso 27 15.70
En desacuerdo 30 17.44
Totalmente en desacuerdo 3 1.74
Total 172 100.00
Respondieron:
172*
60% 51.74%
50%
40%
30%
20% 13.37% 15.70% st
0% —
Totalmente De acuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la onceava pregunta
Figura 17: Resultados de los que respondieron a la diecisieteava
pregunta de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 17.

ANALISIS

La tabla 17, muestra que el 65.11% de los encuestados valora el equilibrio trabajo-familia como
predictor del rendimiento. No obstante, un 33.14% que no esté de acuerdo o se muestra indeciso
sugiere la necesidad de sensibilizar y educar sobre la importancia de este equilibrio para el

bienestar y productividad del personal. (ver figura 17)
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Tabla 18
Sobre el compromiso organizacional: ¢Se debe hacer un vinculo
afectivo para lograr un compromiso organizacional?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 14 8.14
De acuerdo 113 65.70
Indeciso 23 13.37
En desacuerdo 14 8.14
Totalmente en desacuerdo 8 4.65
Total 172 100.00

Respondieron:

172*
85.70%
70%
80%
50%
40%
30%
% 13.37%
20% 8.14% 1 8.14%
- 1 & =
0%
Totalmente Deacuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la onceava pregunta
Figura 18: Resultados de los que respondieron a la dieciochoava
pregunta de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 18.

ANALISIS

La tabla 18, muestra que el 73.84% apoya que un vinculo afectivo fomenta el compromiso
organizacional, lo cual es positivo para la retencién de talento. Sin embargo, el 12.79% en
desacuerdo sugiere que existen factores externos o internos que pueden estar debilitando este

vinculo afectivo. (ver figura 18)
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Tabla 19

Sobre el compromiso organizacional: ¢ Debe verse los
aspectos normativos en el compromiso organizacional?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 20 11.63
De acuerdo 98 56.98
Indeciso 37 21.51
En desacuerdo 12 6.98
Totalmente en desacuerdo 5 291
Total 172 100.00
Respondieron:
172*
56.98%
60%
50%
40%
30% 21.51%
20% 11.63%
' 6.98%
10% - 2.91%
o (—
Totalmente De acuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la onceava pregunta

Figura 19: Resultados de los que respondieron a la diecinueveava
pregunta de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 19.

ANALISIS

La tabla 19, muestra que el 68.61% considera que los aspectos normativos son importantes para
el compromiso organizacional, pero el 29.40% que se muestra indeciso o en desacuerdo indica la
necesidad de clarificar y fortalecer estas normativas para evitar confusiones y aumentar el

compromiso del personal. (ver figura 19)
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Tabla 20
Sobre el compromiso organizacional: ¢Se tiene que tener en
cuenta el aspecto calculable en el compromiso organizacional?

Respuesta Absoluto %
Totalmente de acuerdo 31 18.02
De acuerdo 75 43.60
Indeciso 16 9.30
En desacuerdo 37 2151
Totalmente en desacuerdo 13 7.56
Total 172 100.00

Respondieron:

172%
43.60%
45%
40%
35%
30%
21.51%
25% 18.02%
20%
15% o
2.30% 7.56%
10%
0%
Totalmente Deacuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

* Respondieron en forma positiva la onceava pregunta
Figura 20: Resultados de los que respondieron a la veinteava
pregunta de la encuesta aplicada. Fuente: Tabla 20.

ANALISIS

La tabla 20, muestra que el 61.62% considera relevante el aspecto calculable en el compromiso
organizacional. Sin embargo, el 28.07% en desacuerdo refleja un enfoque mas afectivo y menos
calculador en su relacion con la organizacidn, lo cual podria limitar la retencion a largo plazo si

no se equilibran ambos aspectos. (ver figura 20)
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- Contrastacion de la Hipétesis

Para la contrastacién de la hipotesis principal de trabajo, primero se hizo el respectivo

cruzamiento de las variables principales en estudio, y se obtuvo la siguiente:

Tabla 21

Cruzamiento de las principales variables en estudio

¢Conoce sobre el manejo
de los recursos humanos

en su empresa Total
agroexportadora?
Sl NO
¢Saben evaluar el rendimiento Sl Recuento 151 16 167
laboral del personal
administrativo en la empresa % del Total 51.36% 5.44%  56.80%
agroexportadora donde trabaja? NO  Recuento 59 68 127
% del Total 20.07% 23.13% 43.20%
Total Recuento 210 84 294
ota
% del Total 71.43% 28.57%  100.00%

La Tabla 21, muestra que de un total de 294 casos validos, se observa que el 51.36% de los
encuestados que afirmaron conocer sobre el manejo de recursos humanos en su empresa también
saben evaluar el rendimiento laboral del personal administrativo. Esto contrasta con un 23.13%
que, pese a no tener conocimiento sobre el manejo de recursos humanos, tampoco saben evaluar

el rendimiento laboral, mostrando una relacion significativa entre ambas variables
Se plantea la hipotesis nula y alternativa:

Ho:  Los recursos humanos NO inciden en el rendimiento laboral del personal administrativo de

las empresas agroexportadoras en la Region Ica, 2022.

Ha:  Los recursos humanos Sl inciden en el rendimiento laboral del personal administrativo de

las empresas agroexportadoras en la Region Ica, 2022.

A la tabla 21 de contingencia, se le aplica la formula del chi-cuadro. Los resultados se observan

en la tabla 22, como se puede ver:
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Tabla 22
Prueba Estadistica del Chi Cuadrado

Significacion Significacion Significacion

asintotica exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 68.318° 1 0.000

Correccion de continuidad® 66.180 1 0.000

Razén de verosimilitud 70.893 1 0.000

Prueba exacta de Fisher 0.000 0.000
Asociacion lineal por lineal 68.085 1 0.000

N de casos validos 294

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 36.29.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Para verificar esta hipétesis, se utilizé la prueba de chi-cuadrado, cuyos resultados se muestran
en la Tabla 22.

La hipotesis general de la investigacion plantea que "los recursos humanos inciden en el
rendimiento laboral del personal administrativo de las empresas agroexportadoras en la Regién
Ica, 2022". Para contrastar esta hipdtesis, se aplicé la prueba estadistica del chi cuadrado, cuyos
resultados se presentan en la tabla 22. El valor del chi cuadrado de Pearson obtenido es 68.318,
con un grado de libertad (df) de 1 y una significacion asintotica bilateral de 0.000, lo cual es
menor al nivel de significancia de 0.05. Este resultado indica que se rechaza la hipétesis nula
(HO0), que planteaba que "los recursos humanos no inciden en el rendimiento laboral del personal
administrativo", y se acepta la hip6tesis alternativa (Ha), confirmando que efectivamente existe
una relacién significativa entre la gestion de los recursos humanos y el rendimiento laboral del

personal administrativo en las empresas agroexportadoras de la region Ica.

El resultado del chi cuadrado, con un valor alto y una significancia de 0.000, refleja una fuerte
asociacion entre la correcta gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral en el contexto
de las empresas agroexportadoras. Esto es especialmente relevante considerando el contexto
problematico pospandemia, donde la adecuada gestion del talento y el desarrollo de habilidades
han cobrado una importancia crucial para mantener la eficiencia y productividad del sector. Dado
que estas empresas han sido estratégicas para la economia de la regidn durante la crisis, es
fundamental implementar politicas efectivas de recursos humanos que garanticen un rendimiento

laboral éptimo y contribuyan al crecimiento sostenido del sector agroexportador.
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IV. DISCUSION

Los resultados obtenidos, en la encuesta aplicada, revelan una serie de factores criticos que
influyen en la gestion de recursos humanos y su impacto en el rendimiento laboral del personal
administrativo en las empresas agroexportadoras de la region Ica. Se observa una percepcion
generalizada de la importancia de contar con un conocimiento adecuado en la gestion de recursos
humanos, asi como la necesidad de reclutar y seleccionar personal capacitado y con habilidades
especificas para el desempefio eficiente de sus funciones. Ademas, se destaca que la retencion del
personal no solo depende de la remuneracion, sino también de otros factores como la calidad de
vida laboral y las relaciones interpersonales, subrayando la relevancia de un enfoque integral en
la gestion del talento. En términos de rendimiento laboral, la mayoria de los encuestados
consideran que es crucial enfocar los comportamientos hacia las metas organizacionales y tener
en cuenta el contexto para evaluar adecuadamente el desempefio. Estos hallazgos reflejan la
importancia de implementar politicas de recursos humanos que no solo se centren en la seleccion
y contratacion, sino también en la formacidn continua y la creacion de un entorno laboral positivo.
En un contexto marcado por la incertidumbre pospandemia, estos elementos son fundamentales
para mantener la productividad y competitividad del sector agroexportador, el cual ha demostrado

ser resiliente, pero enfrenta desafios en la adecuada gestién del talento administrativo.

En cuanto a los resultados con respecto a la variable independiente, el analisis revela que el
conocimiento y manejo adecuado de los recursos humanos en las empresas agroexportadoras de
la regidn Ica son percibidos como elementos fundamentales para optimizar el rendimiento laboral
del personal administrativo. La mayoria de los encuestados reconoce la importancia de un enfogque
especializado en el reclutamiento y la seleccion, considerando que el talento, la capacitacion y las
habilidades especificas son cruciales para el éxito organizacional. Asimismo, la retencién de
personal se visualiza como un desafio que no solo depende de la remuneracion econdmica, sino
también de la calidad de vida laboral y las relaciones interpersonales dentro del entorno de trabajo.
Esto indica que, para lograr un compromiso organizacional sélido y un desempefio eficiente, las
empresas deben invertir en la formacion continua, crear un ambiente laboral positivo y garantizar
un equilibrio entre la vida personal y profesional. De esta forma, estos resultados sugieren que,
en un contexto post-pandemia, es esencial que las agroexportadoras enfogquen sus estrategias de
recursos humanos hacia un modelo integral que aborde tanto la competencia técnica como el
bienestar del empleado, promoviendo asi un entorno que favorezca la retencion y el desarrollo

del talento.
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Y en cuanto a los resultados con respecto a la variable dependiente, del analisis se desprende que
el rendimiento laboral del personal administrativo en las empresas agroexportadoras de la region
Ica estd fuertemente influenciado por diversos factores relacionados con la evaluacion, el
comportamiento y el compromiso organizacional. La mayoria de los encuestados considera que
la evaluacion del rendimiento es un aspecto esencial, aunque existen discrepancias respecto a
como debe realizarse y a qué elementos se deben priorizar. Se resalta la importancia de alinear
los comportamientos de los empleados con las metas organizacionales, considerando el contexto
y las tareas asignadas, lo que refleja una percepcion general de que la adaptacion a las
circunstancias es clave para un rendimiento eficaz. En cuanto a los predictores de desempefio, se
valora la cultura organizacional y la flexibilidad laboral como elementos criticos, lo que sugiere
que un entorno de trabajo flexible y un equilibrio trabajo-familia adecuado contribuyen
significativamente al rendimiento. Ademas, el compromiso organizacional es visto como un
factor determinante, donde se destacan la necesidad de vinculos afectivos, aspectos normativos y
evaluaciones calculables para garantizar la lealtad y el compromiso del personal. En resumen, la
efectividad en el manejo de recursos humanos en estas empresas dependera de una estrategia
integral que considere tanto la evaluacion objetiva del rendimiento como la creacidn de un entorno
laboral que favorezca el bienestar y el compromiso de los empleados, asegurando asi un

desempefio 6ptimo y sostenible.

La discusion de resultados basada en las investigaciones internacionales revisadas resalta la
importancia critica de una adecuada gestion de recursos humanos (GRH) y su influencia directa
en el rendimiento organizacional y personal. Salvador Gémez et al. (2020) destacan que los
mandos intermedios juegan un papel clave en la implementacion de la GRH, pero su desempefio
puede verse afectado negativamente por la ambigiiedad de rol, mientras que el acceso a recursos
adecuados mejora su eficacia. Esto se complementa con el trabajo de Armijos et al. (2019),
quienes sefialan que la GRH abarca mas que la simple contratacion y seleccion de personal, siendo
un componente integral para la consolidacién organizacional. Rivera-Garcia (2019) refuerza la
idea al identificar la falta de un proceso estructurado de reclutamiento como un factor que
compromete la eficiencia organizacional. Ademas, Cuesta et al. (2018) enfatizan la necesidad de
vincular la GRH con la estrategia empresarial y los indicadores de gestion, destacando la
importancia de evaluar tanto el desempefio individual como el estratégico. Por otro lado, Gabini
(2018) subraya que el rendimiento laboral estd influenciado por factores sociodemogréficos,
organizacionales y disposicionales, sugiriendo la necesidad de politicas que fomenten la
conciliacion trabajo-familia. En conjunto, estos estudios sugieren que una gestion integral de
recursos humanos, que incluya formacion, claridad de roles y procesos de seleccion adecuados,

es fundamental para mejorar el rendimiento y compromiso organizacional, ademas de proponer
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la incorporacion de indicadores tangibles e intangibles en la evaluacidon del desempefio y la
estrategia de GRH.

Finalmente, la discusion de los resultados, a nivel nacional, obtenidos muestra una convergencia
en la importancia de la gestién adecuada de los recursos estratégicos y humanos para la
competitividad y eficiencia de las organizaciones. Arias (2021) destaca que los recursos
intangibles y humanos son cruciales para la competitividad de las MYPES del sector
agroexportador, resaltando la necesidad de una administracion con capacidades directivas
Optimas que permitan una efectiva interrelacion de los recursos estratégicos. Esto se alinea con lo
expuesto por Cérdova (2020), quien identifica carencias en el control interno y en el sistema de
reclutamiento de personal de la empresa Exportadora Cetus S.A.C., proponiendo mejoras en la
difusion del manual de organizacion y en la implementacién de politicas de comportamiento
organizacional. Por otro lado, Auqui (2019) aborda la problematica de la alta rotacion y los
elevados costos de capacitacion en la empresa Agricola La Venta S.A., proponiendo un sistema
de reclutamiento mas eficiente. Asimismo, Mesta y Muro (2019) sefialan la importancia del
compromiso organizacional para la retencion del personal, identificando que tanto factores
monetarios como no monetarios influyen en la permanencia de los trabajadores. En conjunto,
estas investigaciones resaltan la relevancia de un enfoque integral en la gestién de recursos
humanos, la implementacion de politicas adecuadas y la promocién del compromiso
organizacional para mejorar la competitividad y reducir la rotacion del personal en el sector
agroexportador. Por lo tanto, es evidente la necesidad de estrategias integradas y focalizadas que

aborden las debilidades y potencien las fortalezas de las empresas en este sector.
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V. CONCLUSIONES

CONCLUSION GENERAL

La investigacion demuestra que la gestién efectiva de los recursos humanos incide

significativamente en el rendimiento laboral del personal administrativo de las empresas

agroexportadoras en la region Ica. Se confirma que un manejo adecuado de los procesos de

reclutamiento, seleccion y retencion de personal contribuye de manera positiva al desempefio de

las funciones administrativas, lo cual es vital para el crecimiento y sostenibilidad del sector

agroexportador, especialmente en un contexto de recuperacion econémica pospandemia.

CONCLUSIONES ESPECIFICAS

a)

b)

El reclutamiento de recursos humanos incide positivamente en el rendimiento laboral del
personal administrativo. La basqueda en mercados laborales especializados y la valoracion
del conocimiento y habilidades especificas son aspectos que se consideran cruciales para

asegurar la eficiencia en el desempefio de las funciones.

La seleccién de recursos humanos basada en talento y capacitacion tiene un impacto
significativo en el rendimiento laboral. La adecuada evaluacion de las competencias técnicas
y las habilidades blandas durante el proceso de seleccidn es fundamental para garantizar un

desempefio 6ptimo y alineado con los objetivos organizacionales.

La retencion de recursos humanos también incide en el rendimiento laboral. Factores como
la remuneracion, la calidad de vida laboral y las relaciones interpersonales son determinantes
para mantener motivado al personal y reducir la rotacion, lo cual repercute directamente en

la estabilidad y productividad de la empresa.
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VI. RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES ESPECIFICAS

Se recomienda que las empresas agroexportadoras implementen un sistema integral de gestién de

recursos humanos que abarque de manera efectiva los procesos de reclutamiento, seleccion,

capacitacion y retencién, asegurando un enfoque holistico que promueva el bienestar y desarrollo

del personal administrativo, lo cual es esencial para mantener un rendimiento laboral alto y

sostenido.

CONCLUSIONES ESPECIFICAS

a)

b)

Se sugiere que las empresas agroexportadoras enfogquen sus estrategias de reclutamiento en
mercados laborales especializados y realicen alianzas con instituciones educativas para
identificar y atraer talento con las competencias requeridas, priorizando la experiencia y

conocimiento en el sector agroexportador.

Es necesario establecer procedimientos rigurosos de seleccion que incluyan pruebas de
aptitud y evaluaciones practicas para asegurar que los candidatos cuenten con las habilidades
técnicas y blandas necesarias. Ademas, se recomienda la implementacion de programas de

capacitacion continua que fortalezcan las competencias del personal seleccionado.

Se aconseja a las empresas desarrollar politicas de retencion que incluyan mejoras en la
remuneracion, programas de bienestar y calidad de vida laboral, asi como la promocion de
un ambiente de trabajo positivo que fomente el sentido de pertenencia y compromiso
organizacional. Esto contribuira a reducir la rotacién de personal y aumentar la productividad

del equipo administrativo.
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ANEXO 01
FICHA DE ENCUESTA

INVESTIGACION: “RECURSOS HUMANOS Y RENDIMIENTO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LAS EMPRESAS AGROEXPORTADORAS EN LA
REGION ICA, 2021~

Se le pide honestidad y objetividad en sus respuestas. Se agradece por anticipado su valiosa participacion y
colaboracién. Marcar solo una opcion.

o
-8 g o -8 o O
szl 2| 4| 8|88
>3 I ) 3 >0
28 8| 2| 8|23
g 2| =8 |=%"
w
Item Preguntas
1. | ;Conoce sobre el manejo de los recursos humanos en su empresa agroexportadora? Sl NO
1.1 | Sobre el reclutamiento:
1.1.1 | ;Considera que debe enforcarse hacia los mercados laborales especializados?
1.1.2 | ;Cree que el conocimiento del trabajo debe tenerse en cuenta?
1.1.3 | ;Debe verse las necesidades adicionales al momento del reclutamiento?
1.2 | Sobre la seleccion:
1.2.1| (Cree que debe seleccionarse solo por el talento?
1.2.2 | ;Debe tenerse en cuenta méas el nivel de capacitacion?
1.2.3 | ;Considera necesario ver las habilidades a la hora de la seleccién?
1.3 | Sobre retencidn laboral:
1.3.1 | ;Considera que se debe retener a través de la remuneracion?
1.3.2 | ¢(Debe garantizarse la calidad de vida laboral para retener el RR.HH.?
1.3.3 | (Cree gue unas mejores relaciones personales ayudaran a la retencion de personal?
2. | ¢Sabe evaluar el rendimiento laboral del personal administrativo de su empresa
agroexportadora? Sl NO
2.1 | Sobre los comportamientos:
2.1.1 | ;Se debe enfocar los comportamientos hacia las metas organizacionales?
2.1.2 | ;Se debe tomar en cuenta el contexto para ver los comportamientos al interior de la
empresa?
2.1.3 | ¢Las tareas deben asignarse en funcién a los comportamientos al interior de la empresa?
2.2 | Sobre los predictores:
2.2.1 | ;Debe tomarse en cuenta la cultura organizacional para predecir el desempefio del
personal administrativo de la empresa?
2.2.2 | ;Se tiene que ver los niveles de trabajo flexible para predecir el rendimiento laboral?
2.2.3 | ¢Debe tomarse en cuenta el trabajo familia de los administrativos para predecir el
rendimiento laboral?
2.3 | Sobre el compromiso organizacional:
2.3.1 | ;Se debe hacer un vinculo afectivo para lograr un compromiso organizacional?
2.3.2 | ;Debe verse los aspectos normativos en el compromiso organizacional?
2.3.3 | ;Se tiene que tener en cuenta el aspecto calculativo en el compromiso organizacional?
Ica, ... d€ v, del 2022
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CODIGO Y SELECCION DE DATOS PARA EL DISENO DE LA BASE DE DATOS

DATOS/PREGUNTAS CODIGO

¢ Conoce sobre el manejo de los recursos humanos en su empresa agroexportadora? P 01
¢Considera que debe enforcarse hacia los mercados laborales especializados? P 02
¢ Cree que el conocimiento del trabajo debe tenerse en cuenta? P 03
¢Debe verse las necesidades adicionales al momento del reclutamiento? P 04
¢Cree que debe seleccionarse solo por el talento? P 05
¢Debe tenerse en cuenta mas el nivel de capacitacion? P 06
¢Considera necesario ver las habilidades a la hora de la seleccion? P 07
¢Considera que se debe retener a través de la remuneracion? P 08
¢Debe garantizarse la calidad de vida laboral para retener el RR.HH.? P 09
¢Cree que unas mejores relaciones personales ayudaran a la retencion de personal? P 10
¢Sabe evaluar el rendimiento laboral del personal administrativo de su empresa P11
agroexportadora? -

¢Se debe enfocar los comportamientos hacia las metas organizacionales? P 12
¢ Se debe tomar en cuenta el contexto para ver los comportamientos al interior de la P 13
empresa? -

¢Las tareas deben asignarse en funcion a los comportamientos al interior de la P 14
empresa? -

¢Debe tomarse en cuenta la cultura organizacional para predecir el desempefio del P 15
personal administrativo de la empresa? -

¢Se tiene que ver los niveles de trabajo flexible para predecir el rendimiento P 16
laboral? -

g,Det?e tomarse en cuenta el trabajo familia de los administrativos para predecir el P 17
rendimiento laboral? -

¢Se debe hacer un vinculo afectivo para lograr un compromiso organizacional? P 18
¢Debe verse los aspectos normativos en el compromiso organizacional? P 19
¢Se tiene que tener en cuenta el aspecto calculable en el compromiso P 20

organizacional?

CODIFICACION DE RESPUESTAS

SI: 1; NO: 2

acuerdo”; 5: “Totalmente de acuerdo”

1: “Total en desacuerdo”; 2: “Desacuerdo”; 3: “Indeciso”; 4: “De
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ANEXO 02

BASE DE DATOS ELABORADA
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[hOetmta/csy B Desdeunaimagen e s ; =0 Msmorpide B Concaldar : = i dedatex
e e T | S commons_woeum (SBR[ = f e
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3 P 2 a9 1 5 5 a 2 2 a 2 1 3 1 5 a 1 3 2 a 2 2 a POl Tablal
4 EIE 1 20 1 2 5 2 1 5 1 5 3 2 1 2 4 1 3 2 s 3 1 2 P02 Tablaz
5 a s 1 2 1 5 2 2 3 2 5 5 3 3 1 2 2 3 1 3 2 5 3 5 P03 Tabla3
5 st 2 50 1 1 4 1 2 3 1 1 3 a 1 4 a 3 3 5 s 3 5 2 P03 Tablad
7 6 * 1 s2 1 1 1 5 5 1 5 5 1 2 1 5 2 a 5 3 2 5 5 2 P05  Tablas
8 R 2 a3 1 2 1 a 3 1 5 1 3 3 2 [ 2 1 1 3 s a 4 1 P06  Tablab
9 R 2 a8 1 a 1 a 3 2 3 1 s 2 2 5 1 1 2 1 a a 5 1 P07  Tabla7
1o 9 * 2 23 1 a4 3 3 a4 3 5 5 1 a 2 2 5 2 1 3 5 LS 1 2 P_08 Tabla 8
1" 10 * 2 38 1 5 5 1 3 5 5 3 3 1 2 4 5 1 4 a 3 1 1 5 P_09 Tabla9
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293 292 * 2 1 5 2 5 3 4 4 2 3 3 2 1 3 1 2 1 4 1 5 1
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ANEXO 03
UNIVERSIDAD NACIONAL “SAN LUIS GONZAGA”
ESCUELA DE POS GRADO
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo ., con DNI N°

veeeee.. ¥ con domicilio en ,

autorizo y acepto participar en el proyecto de investigacion titulado:

El investigador me explicO que el proyecto es la base para medir
........................................................... (se coloca variables)
Entiendo y estoy de acuerdo en que se analicen, discutan y autorizo el uso
de los datos y resultados de la encuesta para fines cientificos.

Sé que esta investigacion es confidencial y gratuita.

Atentamente

.................................
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ANEXO 04
MATRIZ DE CONSISTENCIA

“RECURSOS HUMANOS Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LAS EMPRESAS
AGROEXPORTADORAS EN LA REGION ICA, 2022”

Problema Objetivo Hipdtesis Variables

Problema General Objetivo General Hipotesis Principal Variable independiente:
PG: ¢En qué medida los recursos humanos OG: Determinar la relacién entre los HG:Los recursos humanos inciden en Recursos Humanos
incidirian en el rendimiento laboral del recursos humanos y el rendimiento el rendimiento laboral del personal Variable dependiente:
personal administrativo de las empresas laboral del personal administrativo de las | administrativo de las empresas Rendimiento Laboral
agroexportadoras en la Region Ica, 20227 empresas agroexportadoras en la Regién | agroexportadoras en la Region Ica, Variable interviniente:
Problemas especificos Ica, 2022. 2022. Planeamiento Estratégico
PE1: ¢En qué medida el reclutamiento de Objetivos Especificos Hipotesis subsidiarias:
recursos humanos incide en el rendimiento OE:: Ver la relacion entre el HE;: El reclutamiento de recursos
laboral del personal administrativo de las reclutamiento de recursos humanos y el humanos incide en el rendimiento
empresas agroexportadoras en la Regién Ica? rendimiento laboral del personal laboral del personal administrativo de
PE2: ¢En qué medida la seleccién de recursos administrativo de las empresas las empresas agroexportadoras en la
humanos incide en el rendimiento laboral del agroexportadoras en la Regidn Ica. Regién Ica.
personal administrativo de las empresas OE,: Evaluar la relacién entre la HE;: La seleccién de recursos
agroexportadoras en la Regidn Ica? seleccion de recursos humanos y el humanos incide en el rendimiento
PEs: ¢En qué medida la retencién de recursos rendimiento laboral del personal laboral del personal administrativo de
humanos incide en el rendimiento laboral del administrativo de las empresas las empresas agroexportadoras en la
personal administrativo de las empresas agroexportadoras en la Region Ica. Regidn Ica.
agroexportadoras en la Region Ica? OEs: Verificar la relacion entre la HEs: La retencion de recursos

retencién de recursos humanos y el humanos incide en el rendimiento

rendimiento laboral del personal laboral del personal administrativo de

administrativo de las empresas las empresas agroexportadoras en la

agroexportadoras en la Region Ica. Region Ica.
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ANEXO 05

PRUEBA DEL CHI-CUADRADO

> (O; — E;)”

Fog

X = Chi cuadrado
C = calculado
O = Observacion
E = Resultado esperado
1=1,2,3,...n

APLICACION DE LA PRUEBA DEL CHI-CUADRADO

b f(x;k)

Regién de
rechazo de H,

Regiodn de
aceptacion de H,

2
X critico
X2 critico = Obtenido de la tabla.
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**En primer lugar**, Gabini (2018) menciona que “para Koopmans et al. (2011) de esta
definicién fundacional se derivan tres notas claves: a) el RL [Rendimiento Laboral] debe
ser definido en términos de comportamientos mas que de resultados; b) el RL incluye solo
aquellos comportamientos que son relevantes para las metas organizacionales, y ¢) el RL
es una variable multidimensional” (pp. 27-28). **Esto significa que** el rendimiento
laboral no se debe evaluar unicamente en funcion de los resultados obtenidos, sino
también considerando como los comportamientos especificos contribuyen al
cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

**Por otro lado**, Work Meter (2016) afirma que “la evaluacion del rendimiento laboral
puede entenderse en este ambito como el conjunto de actitudes y comportamiento laboral
de la persona en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones” (pp. 9-10).
**En consecuencia**, “esta evaluacion del rendimiento constituye una fuente
imprescindible de informacion que permite medir el éxito de la organizacion empresarial”
(Work Meter, 2016, pp. 9-10). **Sin embargo**, Jaén (2010) advierte que, “sea cual sea
el objetivo perseguido, las medidas del rendimiento deben estar ligadas a los objetivos
estratégicos de la organizacion” (p. 21). **En caso contrario**, “una medida inadecuada
del rendimiento seguramente influird muy poco en la consecucion de los objetivos™ (Jaén,
2010, p. 21). **Ademéas**, el autor identifica varias criticas frecuentes, como el hecho de
que “los objetivos para la evaluacion del rendimiento estan poco definidos, que no tienen
conexion con la estrategia organizacional (o entran en contradiccidn con esta), o el hecho
de que es posible que solo se emplee para castigar a los ‘'malos” trabajadores” (Jaén, 2010,
p. 21).

**Por Gltimo**, Iturralde (2011) sostiene que, “‘si bien es cierto que la capacitacion no es
el Unico camino por medio del cual se garantiza el correcto cumplimiento de tareas y
actividades, si se manifiesta como wun instrumento que ensefia, desarrolla
sisteméaticamente y coloca en circunstancias de competencia a cualquier persona” (p. 28).
**De este modo**, la capacitacion se convierte en una herramienta clave para el
desarrollo de habilidades y competencias que impactan positivamente en el rendimiento
laboral, facilitando asi la adaptacion de los empleados a los requerimientos del entorno
organizacional.
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