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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestion
de recursos humanos en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco
de Crédito del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023, encontrando que
existe una relacion significativa entre ambas variables lo que indicaria que
existiria una influencia de la gestion de recursos humanos Yy la satisfaccion
laboral, lo cual se corrobora por que la provision, organizacion, mantenimiento,
desarrollo y auditoria de recursos humanos que es calificada como “regular”
porque el 46.62%, 38.09%, 29.29%, 34.29% y 35.72% respectivamente sefialan
que solo “a veces” se llevan a cabo adecuadamente. Lo que denota que la
gestion de recursos humanos tiene un nivel de “regular” porque asi lo sefala el
36.80% de encuestados; asimismo. la satisfaccion laboral es calificada en
promedio por el 36.43% como “regular” ya que los factores extrinsecos son
calificados por el 34.28% con respuestas de “a veces” y los factores intrinsecos
por el 38.57% con las mismas respuestas.

El estudio es de tipo aplicado, de nivel descriptivo y correlacional, de
disefio no experimental y transversal, y empleé el método inductivo, deductivo.
La poblacién y la muestra fueron los 35 colaboradores a quienes se le aplico la
técnica de la encuesta. Entre los principales resultados se encontré que la
provision (0.821), organizacion (0.730), mantenimiento (0.680), desarrollo
(0.663) y auditoria (0.893) de recursos humanos tienen una relacién positiva con
la satisfaccion laboral.

Palabras clave: gestion de recursos humanos, expectativas,

percepciones, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the influence of human
resources management on the job satisfaction of employees of the Banco de
Crédito del Pera-BCP, Commerce agency, Cajamarca 2023, finding that there is
a significant relationship between both variables, which would indicate that there
would be an influence of human resources management and job satisfaction,
which is corroborated by the fact that the provision, organization, maintenance,
development and audit of human resources is classified as “regular’ because
46.62%, 38.09%, 29.29%, 34.29% and 35.72% respectively indicate that only
“sometimes” they are carried out properly. Which denotes those human
resources management has a “regular’ level because 36.80% of respondents
indicate this, in addition. Job satisfaction is rated on average by 36.43% as
‘regular’ since the extrinsic factors are rated by 34.28% with responses of
“sometimes” and the intrinsic factors by 38.57% with the same responses.

The study is of an applied type, with a descriptive and correlational level,
with a non-experimental and transversal design, and used the inductive and
deductive method. The population and sample were the 35 collaborators to whom
the survey technique was applied. Among the main results, it was found that the
provision (0.821), organization (0.730), maintenance (0.680), development
(0.663) and audit (0.893) of human resources have a positive relationship with
job satisfaction.

Keywords: human resources management, expectations, perceptions,

job satisfaction.
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1.1

CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El fendbmeno la globalizacién y la epidemia del COVID 19, han
traido cambios radicales en la sociedad actual, lo que ocasiona que las
organizaciones enfrenten una serie de situaciones nuevas, lo cual aunado
a la competencia cada vez mas agresiva, que trae consigo inmensurables
retos y desafios, en donde los gerentes buscan estrategias efectivas para
contrarrestar las consecuencias, enfatizando la mayoria para tal efecto en
los recursos materiales y econdmicos, omitiendo enfocarse en los

recursos humanos que es igual de importante.

En el Perq, la situacion es mas complicada aun, porque los
gerentes cometen una serie de falencias administrativas marcado su
accién empirica, por lo tanto, presentandose igualmente desaciertos en
las decisiones gerenciales ya que se preocupan prioritariamente en
buscar tecnologia de punta y solidez financiera, omitiendo el énfasis en la
gente que labora en la empresa, lo cual repercute en el desempeio

organizacional.

En este contexto sumamente complicado, es estratégico enfatizar

en el recurso humano, bien llamado en la actualidad talento humano y
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1.2.

muy bien considerado por los japoneses como “socio estratégico” de la

organizacion.

En general en Cajamarca y en particular en el BCP, sigue igual
tendencia y se observa una problematica idéntica, en donde a pesar de la
evidente importancia que tiene la actuacion de los colaboradores en el
desarrollo de las actividades de la empresa, no hay una atencion a este
aspecto clave y mas bien existe un descuido total, que se traduce en un
malestar que se refleja en débiles relaciones humanas, falta de
identificacion, lo cual es peligroso para la entidad financiera, porque

afecta el rendimiento individual, grupal y empresarial.

Es por esta razon, que se tomo la decision de realizar el estudio,
para contribuir con informacion relevante a la abordar y solucionar la

problematica identificada.

FORMULACION DEL PROBLEMA

Pregunta principal

¢, Como influye la gestién de recursos humanos en la satisfaccién laboral
de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru-BCP, agencia

Comercio, Cajamarca 20237
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1.3.

Preguntas auxiliares

¢,Cual es la influencia de la Provision de Recursos Humanos en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del
Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023?

¢,Cual es la influencia de la Organizacion de Recursos Humanos en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del
Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023?

¢,Cual es la influencia del mantenimiento de Recursos Humanos en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del
Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023?

¢Cual es la influencia del Desarrollo de Recursos Humanos en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del
Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023?

¢Cual es la influencia de la Auditoria de Recursos Humanos en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del

Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023?

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Justificacion tedricay cientifica:

La investigacion contribuird al incremento del conocimiento
cientifico respecto a la gestion de recursos humanos y la
satisfaccion laboral en una entidad financiera con el propdésito de
mejorar la discusion en la comunidad cientifica, ya que se basa en

teorias cientificas que son de uso consensual como la teoria de
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1.3.2.

1.3.3.

recursos humanos de Chiavenato y la teoria de Herzberg para la
satisfaccion laboral.

Ademas, servird como estudio previo para investigaciones que se
realicen en el futuro relacionadas con los constructos de este

estudio.

Justificacion practica

La investigacion servird a la gerencia del Banco de Crédito del
Perd-BCP agencia Comercio del distrito de Cajamarca para que
identifiquen la situacion actual de la gestién de recursos humanos
y los factores determinan el nivel de la satisfaccion laboral y asi de
este modo se busquen estrategias adecuadas para corregir la

problematica para ser mas productivos y competitivos.

Justificacion Académica

La investigacion servira para que la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo cumpla con uno de los pilares que exige Ley
Universitaria N° 30220 que es la investigacion, asi como para
afianzar nuestros conocimientos académicos sobre la tematica.
Asimismo. nos servira para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion en la Facultad de Ciencias
Empresariales y Administrativas de la Universidad Privada Antonio

Guillermo Urrelo.
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1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

1.4.2.

Determinar la influencia de la gestion de recursos humanos en la

satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del

Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

Objetivos Especificos

Identificar la influencia de la Provision de Recursos Humanos en
la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito
del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

Identificar la influencia la influencia de la Organizacién de
Recursos Humanos en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Banco de Crédito del Pera-BCP, agencia
Comercio, Cajamarca 2023.

Identificar la influencia la influencia del mantenimiento de
Recursos Humanos en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Banco de Crédito del Peria-BCP, agencia
Comercio, Cajamarca 2023.

Identificar la influencia la influencia del Desarrollo de Recursos
Humanos en la satisfaccion laboral de los colaboradores del
Banco de Crédito del Periu-BCP, agencia Comercio, Cajamarca
2023.

Identificar la influencia la influencia de la Auditoria de Recursos

Humanos en la satisfaccion laboral de los colaboradores del
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Banco de Crédito del Periu-BCP, agencia Comercio, Cajamarca

2023.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION:
2.1.1. A Nivel Internacional
Martin (2021) en su tesis titulada: “Gestion de Recursos humanos
y retencion del capital humano estratégico: andlisis de su impacto
en los resultados de empresas innovadoras espafiolas” Tesis
doctoral. Universidad Valladolid de Espafa. El objetivo principal de
este estudio fue examinar la contribucién de la gestion de recursos
humanos a los resultados de las empresas, en base al rol que
puede desempenfiar la retencién del capital humano relacionado a
a los empleados valiosos de la empresa. Se buscé analizar la
manera en que algunas practicas de recursos humanos
contribuyen a la retencién del capital humano y la manera como
esto conduce a la mejora de la capacidad innovadora y los
resultados de las empresas. A la par de este objetivo principal,
surgen otros cinco objetivos relacionados a las contribuciones que
se esperan lograr con la investigacién. Se seleccioné un numero de
personas que constituyeron la muestra compuesta por 239
empresas innovadoras del contexto espafiol. Se empleé el método
descriptivo, y se aplico las técnicas de la observacion y la encuesta,

de igual modo se utilizé los instrumentos de la guia de cotejo y el
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cuestionario. El resultado de la estimacion del modelo a través de
la regresion tipo Prais-Winsten con errores estandar corregidos por
autocorrelacion y heterocedasticidad. En este modelo de regresion
el programa informatico que se aplicé proporciona el coeficiente de
determinacioén, que tiene un valor de 0,8175, de tal manera que la
varianza explicada por la estimacion representa mas del 80% de la
varianza a explicar. Segun el test de Wald, los coeficientes
estimados son en conjunto significativos para cualquiera de los
niveles usualmente utilizados en los analisis al nivel del 95% de
significancia, o a veces mayor, igualmente cabe decir de cada uno
de los coeficientes de las cuatro variables explicativas sometidas a
contraste. En cuanto a la variable de control cuantitativa que
representa el tamafio del activo total, tiene significancia al nivel del
90%. Por su parte, cada uno de los coeficientes de la variable
cualitativa de control llamada “Pais” es estadisticamente diferente
de cero para cualquiera de los diferentes niveles de significacion
utilizados generalmente, al igual que ocurre con el conjunto de
todos ellos. Por el contrario, en el caso de la variable cualitativa de
control que recoge la coyuntura temporal, y para cualquiera de los
niveles de significacién estadistica usualmente utilizados en los
diversos analisis, se acepta la hipétesis nula de coeficientes iguales
a cero, tanto para cada uno de ellos y como para su totalidad.
Concluye gque los empleados estratégicos que ocupan cargos

puedan llevar a cabo sus funciones en un ambiente de integracién
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y apoyo hacia a los demas empleados para lograr mejores
desempefios en sus puestos de trabajo y asi de esta manera
conseguir el fortalecimiento de su inversién social. Ademas, se
consider6 que las empresas deben establecer maneras de
recompensar al personal para que tengan un mejor desempefio,
cumpliendo con proporcionarles adecuados beneficios sociales.
Ademas, se debe fomentar el desarrollo personal y profesional de
los trabajadores. Caso contrario los trabajadores buscaran salir de
la empresa porque no tendran satisfaccion laboral y esto
ocasionara altos niveles de rotacién de personal en la empresa, con
la consecuente pérdida de tiempo hasta lograr los reemplazos de

los trabajadores con pérdidas de tiempo y dinero.

La Torre (2020) en su investigacion titulada: “La gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral”. Tesis Doctoral.
Universidad de Valencia de Espafia. El objetivo fue realizar el
analisis de las opiniones, inquietudes y la satisfaccién con el trabajo
del personal relacionado con las maneras en que se gerencia al
personal y la medicion de indicadores relacionados con el
desempefio individual y organizacional del trabajador. La
metodologia comprende el uso del instrumento del cuestionario
patrén en inglés que se tradujo mediante la estrategia de
“translation/back translation”. Se tomé en cuenta los idiomas que

se emplean en cada pais participante. Se realiz6 la observaciéon

23



minuciosa de los traductores de cada uno de los paises. La muestra
compuesta por 47 instituciones de Espafia, tomando en cuenta a
trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo. La unidad de
analisis estuvo compuesta por 835 trabajadores espafioles. Los
trabajadores tenian una edad promedio de 34 afios (DT=8.99) y la
permanencia en el trabajo de 7.77 (DT= 8.99). Se observo que
51,1% eran damas y el 33% tenian un contrato de momento. Se
recogié la informacibn mediante encuestas aplicadas a los
docentes dentro su centro laboral y a los padres de familia. El
estudio llego a conclusiones siguientes: La administracion de
RRHH que tiene como finalidad valorar el compromiso con el
trabajador, permite que ellos sean autbnomos en sus labores y se
identifiquen con las metas organizacionales. El apoyo que la
empresa les proporcione les permite tener comodidad y estar
satisfechos con su trabajo, por eso es importante promover el buen
clima laboral en la organizacién. Asimismo, es necesario cumplir
con los ofrecimientos, lo que constituye el contrato psicolégico, asi
también se debe cumplir con el respeto a la normatividad laboral
que tiene como fin la proteccion del trabajador, porque si la
empresa no observa estos derechos se producira un conflicto con
sus trabajadores y bajaran los niveles de desempefio laboral,

ocasionando baja de identificacién con las metas organizacionales
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Hinojosa (2020) en su investigacion denominada: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los profesores del Colegio
Sagrados Corazones Padres Franceses, Universidad la Playa
Ancha, Valparaiso de Chile”. El objetivo principal del estudio fue:
evaluar y describir el clima organizacional existente en el colegio
Sagrados Corazones padres franceses para proporcionar
informacion tendiente a identificar el nivel de satisfaccion laboral de
los profesores del colegio. La poblacion de estudio fue de 1150
estudiantes. El estudio es de tipo exploratorio-descriptivo-
transversal. El instrumento utilizado para el recojo de la informacién
fue la encuesta sobre clima organizacional compuesta por 25
preguntas. La muestra fue de 80 profesores, los mismos que
respondieron de forma libre y andnima cada uno de los items.
Concluye gue el 85% de los profesores, a pesar de tener algunas
diferencias, tienen un nivel alto de satisfaccion laboral, existe una
relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, es decir, la satisfaccion laboral de los profesores es positiva
siempre y cuando el clima organizacional sea positivo o adecuado

y finalmente que el clima influye en la satisfaccién laboral.

2.1.2. A Nivel Nacional

Aguedo (2021) en su tesis titulada: “Gestiéon de recursos humanos

y desempeifio laboral de los colaboradores del Banco Continental
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grupo norte SAC - Lima 2019”. Tesis de licenciatura. Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion de Huacho.

El estudio se llevo a cabo en el Banco Continental Grupo Norte
S.A.C., Lima. EIl objetivo del estudio fue determinar el grado de
relacion existente entre la Gestion de los Recursos Humanos vy el
Desempefio Laboral de los colaboradores del Banco Continental
Grupo Norte S.A.C., Lima — 2019. La investigacion es de enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental transversal y de nivel
correlacional. El recojo de datos se realiz6 mediante un test de
opinion sobre la gestidn de recursos humanos y el desempefio
laboral basado en la escala Likert. Dicho instrumento se aplicé a 40
trabajadores del Banco Continental Grupo Norte S.A.C., Lima. Los
datos se procesaron con el Software estadistico SPSS y Excel. Los
resultados descriptivos se presentan en tablas y figuras con su
respectiva interpretacién. En el analisis inferencial, los datos se
sometieron a la prueba de Normalidad mediante la Prueba de
Kolmogorov Smirnov, dichos datos no cumplieron el supuesto de
normalidad razén por el cual se utilizd el estadistico no paramétrico
correlacion de Rho de Spearman que permitié inferir que la
significancia bilateral (0,000) es menor que el margen de error
(0,05), el que permite inferir que existe relacion significativa entre
la Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en el
Banco Continental Grupo Norte SAC-Lima 2019. Ademas, el grado

de relacion existente entre las variables es de 0,541; valor que
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segun la escala de Bisquerra denota una correlacion moderada. Es
decir, pocas veces se aplica adecuadamente la gestion de recursos
humanos razon por el cual el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco Continental Grupo Norte S.A.C., Lima —

2019, es moderado.

Garcia (2021) en su tesis denominada: “.a gestién del talento
humano y el desempefio laboral en la empresa industrial Don
Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020”. Tesis de licenciatura.
Universidad Privada del Norte de Huacho.

La presente investigacion tiene como finalidad el establecer la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral. El estudio es de tipo no experimental
sustantiva y de nivel correlacional con un disefio no experimental-
transversal. La poblacién estuvo compuesta por 45 trabajadores de
la empresa Don Martin S.A.C. de la ciudad de Huacho y la muestra
lo conformaron 31 de estos trabajadores de la empresa. La técnica
empleada fue la encuesta y se empleé como instrumentos dos
cuestionarios conformados por 20 items que permitieron medir la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, los mismos que
fueron validados mediante juicio de expertos y estadisticamente la
confiabilidad mediante el Coeficiente de Alpha de Cronbach. El
resultado principal encontrado en la investigacion es que existe

relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
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desemperio laboral en la Empresa, debido a que el Coeficiente de
correlacion tiene un valor rho de 0.790, y porque el p tiene un valor
igual a cero que es menor que el error estimado (0,01), por lo que
se acepta la hipétesis de la investigacion. Es decir, al tener la
correlacion un valor positivo alto, esto denota que, al mejorar la
gestion del talento humano, también aumentara el desempefio
laboral. Del mismo modo la gestion del talento humano y el
desemperio laboral en promedio tienen una valoracion de “buena”
con 75.26% y 81.87% respectivamente, resaltando que el

desemperio laboral tiene mejor puntaje.

Rodriguez (2022) en su tesis titulada: “Gestion del Talento Humano
y la rotaciéon de “personal en la empresa URBESUR S.A.C. —
Arequipa 23021”, Tesis de licenciatura. Universidad Alas Peruanas
de Lima.

La investigacion es de tipologia aplicada, y su objetivo fue explicar
en gué medida la gestion del talento humano se relaciona con la
rotacion de personal en la empresa URBESUR S.A.C., para que en
base a ello proponer estrategias operativas de disminucion de la
rotacidén de personal. La hip6tesis avizora que la gestion del talento
humano se relaciona de manera significativa con la rotacion de
personal en la empresa. La muestra suma un total de 137 que es
la totalidad de Ila poblacion, compuesta por empleados

administrativos y los obreros del area operativa. Se utilizé la técnica
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de la encuesta con instrumentos validados por juicio de expertos,
Concluye que:

La gestion del talento humano es un factor importante para el
desarrollo y la productividad de las empresas, que disminuye la
rotacion de personal y sus efectos en los costos y tiempo que
implica, como es la induccion al nuevo personal, los procesos de
adecuacion, etc. que disminuye notablemente la produccion y
desarrollo empresarial.

De acuerdo a los resultados se encontrd que existe una correlacion
positiva moderada a juzgar por el valor Rho de Spearman que es
de -0,474, pero significativa con p = 0,000 menor que el valor de
significancia de 0,05, esto denota que, en la empresa la gestion del
talento humano se encuentra relacionada con la rotacion de
personal, es decir, a mejor accion de la gestion del talento humano,

menor sera la rotacion de personal.

2.1.3. A Nivel Local
Inocente (2018). “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la red de agencias del Banco de la Nacién, afio
2016”. Tesis de maestria. Universidad César Vallejo de Cajamarca,
la investigacion buscé determinar la situacion del clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la
red de agencias del Banco de la Nacion en el afio 2016, para lo

cual tomo como poblacion a 800 trabajadores y realizd la
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investigacion con el método inductivo-deductivo. Concluye, que
existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral, lo que se demuestra con la Prueba de
Correlacion de Spearman que tiene un valor de 0,561 indicando
que hay una relacién positiva, con un nivel de moderada y que
existe relacion entre la dimension autonomia, cohesion, confianza
y apoyo con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Red
de Agencias del Banco de la Nacién, 2016 que se demuestra con
la Prueba de Correlacion de Spearman que en todos los casos
demuestra que hay una relaciébn positiva, con un nivel de

correlacion moderada.

Rujel y Rojas (2021). “La gestidbn de recursos humanos y su
relacion con el desempefio laboral en el Banco de Crédito del Peru
Agencia Atahualpa-Cajamarca 2019”. (tesis de licenciatura).
Universidad Privada del Norte de Cajamarca.

La presente investigacion titulada “La gestion del talento humano y
su relacion con el desempefio laboral en el Banco de Crédito del
Perld Agencia Atahualpa, Cajamarca — 2019La investigacion tuvo
como proposito el determinar la relacién entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de
Crédito del Peru Agencia Atahualpa, Cajamarca — 2019. El tipo de
investigacion es descriptivo correlacional con un enfoque

cuantitativo, se utilizé una muestra censal de 26 colaboradores, a
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quienes se les aplicé dos encuestas con 20 items cada una,
utilizando la escala tipo Likert, se hizo el analisis de datos a traves
del software SPSS del cual se obtuvo como resultado segun el valor
Rho de Spearman, con un coeficiente correlacion de 0.736, lo que
indica que existe una relacion entre “moderada y fuerte” y una
significancia bilateral de 0.026, menor de 0.05, lo que indica que se
acepta la hipotesis alternativa. Segun la tabla cruzada arroja un
23.1% de los encuestados que consideran existe uha relacion en
un “nivel medio”, entre la gestion del Talento Humano y el

desempeiio laboral.

Saavedra (2018). “Nivel de Gestién de recursos humanos en la
Municipalidad de Llacanora, 2017”. Tesis de licenciatura.
Universidad Alas Peruanas de Cajamarca.

La gestion de procesos y de recursos, cobra cada dia mayor
importancia en toda organziacion. Puntualmente la gestion de
Recursos Humanos permite determinar el perfil y las necesidades
de personal en una organizacion, se anticipa a los requerimientos
y genera espacios de realizacién personal y profesional de los
trabajadores. Es decir, el buen trato al capital humano es vital para
sacar lo mejor de él. En este contexto, con la presente
investigacion, se pretende determinar el nivel de gestion de
Recursos Humanos en Municipalidad de Llacanora, para lo que se

parte del supuesto, que existe una gestion deficiente. Medir la
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gestion de Recursos Humanos es importante para sentar una linea
de base en toda administracién. Precisamente para esta medicion
se formuldé un instrumento debida y oportunamente validado
mediante la opinidbn de expertos y probado estadisticamente a
través de la T de Student. Dicho instrumento fue aplicado a 25
trabajadores de la Municipalidad de Llacanora. Los resultados que
se obtuvieron fueron cuidadosamente analizados y tratados
utilizando recursos informéticos, tablas de distribucion de
frecuencias, graficas e ilustraciones, los mismos que evidenciaron
gue efectivamente la gestion de Recursos Humanos es deficiente.
Luego del estudio y andlisis estadistico de los resultados llegamos
a la conclusion que se niega la hipotesis nula por estar en el punto

critico negativo lo que confirma la hipotesis de investigacion.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Teoria de la gestion de recursos humanos de Idalberto
Chiavenato

Chiavenato (2014), sefiala que la gestion del talento humano se
refiere al “conjunto de politicas y practicas dirigida a cargos
relacionados con personas o recursos; enfatizando en procesos de
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion
del desempeio”.
Asimismo, confirma que la gestion del talento humano, consiste en

asumir un enfoque estratégico de gestion, cuyo propdésito es
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obtener la maxima creacion de valor organizacional, mediante un

conjunto de acciones conducentes a disponer siempre del nivel de

conocimiento, capacidades y habilidades para el logro de los
resultados necesarios para ser competitivo en el contexto presente

y futuro. La persona es vital para la operacion eficaz de una

institucidén, es su activo mas importante, a pesar de que no

aparecen reflejados en los balances generales como una categoria
en si misma a pesar de la gran cantidad de dinero que se invierte
en ellos.

La gestion del talento humano se apoya en procesos claves para

el desarrollo de sus operaciones, que son esenciales y analizados,

se concentran en:

- Reclutamiento: proceso de comunicacion donde la
organizacion socializa y ofrece oportunidades de trabajo al
mercado de recursos humanos. Representa un proceso de
comunicacion dos vias: comunica y divulga oportunidades de
empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso
de seleccion.

- Seleccidn: consiste en escoger a los mejores candidatos para
la organizacion. Esta compuesto por una secuencia de etapas
con varias opciones. La evaluacion de los resultados de la
seleccién es importante para determinar su costo operacional y

los beneficios que ofrece.
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- Capacitacién: proceso sistematico de mejora de la conducta de
las personas para que alcancen los objetivos organizacionales.
La capacitacion y el desarrollo constituyen procesos de
aprendizaje, modificando la conducta de las personas por medio
de cuatro tipos de cambios: transmisidon de informacion,
desarrollo de habilidades, de actitudes y de conceptos.

- Recompensa: retribucién, premio o reconocimiento por los
servicios de alguna persona. La mas comunmente utilizada es la
remuneracion. Existen recompensas econdmicas y no
econdmicas. Las recompensas econémicas pueden ser directas
(como el salario directo, los premios y las comisiones) o
indirectas (vacaciones, descanso semanal remunerado,
gratificaciones, etc.)

- Evaluacion del desempefio: da a conocer el valor del
desempefio de cada persona, de acuerdo a las actividades que
desempeifia, de los objetivos y resultados que debe lograr, y de
su posible desarrollo; es un sistema que sirve para juzgar,
estimar, la excelencia de las cualidades de una personay, sobre

todo, su contribucion al desarrollo de la empresa.

Esta teoria, permiti6 dimensionar el conjunto de procesos de
recursos humanos que deben realizarse, y en base a ello
desarrollar, analizar e interpretar en forma adecuada los resultados

del estudio.
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2.2.2. Teoria de la satisfacciéon laboral de Herzberg

De la Calle y Ortiz (2018), sefiala que Frederick Irving
Herzberg (1923-2000) fue un renombrado psicélogo que se
convirti6 en uno de los hombres mas influyentes en la gestion
administrativa.

Herzberg propuso la «Teoria de los dos factores», también
conocida como la “Teoria de la motivacion e higiene”. Segun esta
teoria, las personas estan influenciadas por dos factores:

Los factores higiénicos o extrinsecos que son incontrolables y los
factores intrinsecos estan Bajo el control del individuo (persona) ya

gue se relaciona con lo que él hace y desempeifia.

Tabla 1
Factores de la Teoria de Herzberg

Factores motivacionales Factores higiénicos
(De satisfaccién) (De insatisfaccion)

Contenido del cargo (Como se Contexto del cargo (Como se siente el
siente él individuo en relacién con individuo en relacién con su Empresa)
su CARGO.

1. El trabajo en si 1. Las condiciones de trabajo

2. Realizacion 2. Administracion de la empresa
3. Reconocimiento 3. Salario

4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsabilidad 5. Beneficios y servicios sociales

Nota: Extraido de De la Calle y Ortiz (2018)
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2.3. Discusion Teorica

2.3.1. Gestion de recursos humanos

A. Definicion
Chiavenato (2014). Se refiere al conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir cargos gerenciales
relacionados con personas o0 recursos; poniendo en practica
procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas
y evaluacion de desempefio.

B. Objetivos

Chiavenato (2014), considera los siguientes:

- Crear, mantener y desarrollar un conjunto de recursos humanos
con habilidades y motivacion suficientes para conseguir los
objetivos de la organizacién

- Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que
permitan la aplicacién, el desarrollo y la satisfaccion plena de los
recursos humanos y el logro de los objetivos individuales

Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos
disponibles.
C.Dimensiones
Robbins (2010), describe las siguientes:
= Dimension 1: Provision de recursos humanos
Los procesos de provision se hallan relacionados con el

suministro de personal a la organizacion.
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Estos procesos responden por los insumos humanosy
comprenden las actividades de investigacion de mercado,
reclutamiento y seleccioén de personas, asi como su integracion
a las tareas de la organizacion.
Entre sus indicadores se encuentran:
- Reclutamiento
- Seleccion.
Dimension 2: Organizacion de recursos humanos
Estos procesos comprenden la integracion a la organizacion de
los nuevos trabajadores, el disefio del puesto de trabajo y la
evaluacion del desempefio.
La organizacion del trabajo de las personas en la organizacion
significa que, una vez que se les recluta y selecciona, se debe
integrarlas, ubicarlos en sus puestos y evaluar su desempefio.
Entre sus indicadores se encuentran:
- Disefio de puestos
- Descripcion y analisis de puestos
- Evaluacion del desempefio.
Dimension 3: Mantenimiento de recursos humanos
Este proceso exige un conjunto de cuidados especiales, entre los
gue sobresalen: los planes de remuneracion, de prestaciones
sociales, y de higiene y seguridad ocupacional. Este sistema
busca tener colaboradores satisfechos y motivados, asi como

para inducirles a permanecer en ella y a “ponerse la camiseta”.
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Entre sus indicadores se encuentran:

- Remuneraciones

- Planes de prestaciones sociales

- Calidad de vida

- Relaciones interpersonales

Dimension 4: Desarrollo de recursos humanos

Comprende actividades de capacitacion, desarrollo del personal

y organizacional. Todas ellas constituyen las inversiones de la

organizacion en sus trabajadores. El personal tiene una gran

capacidad para asimilar habilidades, captar informacién, adquirir

conocimientos, modificar actitudes y comportamientos, asi como

desarrollar conceptos y abstracciones.

Entre sus indicadores se encuentran:

- Capacitaciéon y desarrollo del personal

- Desarrollo organizacional

Dimension 5: Auditoria de recursos humanos
Las organizaciones no funcionan al azar, sino de acuerdo con
determinadas estrategias y planes que les permitiran alcanzar
objetivos definidos. Las organizaciones sirven a sus misiones y
definen sus visiones de futuro. Su comportamiento no es
erratico, sino racional y deliberado. Para que estas
caracteristicas existan y tengan continuidad es preciso que
haya control. El subsistema de auditoria de recursos humanos

ayuda a que las distintas unidades organicas de la organizacion
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asuman adecuadamente su responsabilidad de linea del
personal.

Entre sus indicadores se encuentran:

- Sistema de informacién de recursos humanos

- Eticay responsabilidad social

2.3.2. Satisfaccion laboral
A. Definicion

Segun Robbins y Coulter (2014), la satisfaccion laboral se define

como la actitud del personal frente a sus labores. Dicha actitud se

basa en las creencias y valores que el empleado desarrolla en su

trabajo.

Es el grado en el cual un empleado se identifica con una

organizaciéon en particular, con sus metas y desea mantenerse en

ella como uno de sus miembros.

La satisfaccion laboral esta relacionado al clima organizacional de la

empresa y el desempefio laboral.

B. Dimensiones

Segun Robbins y Coulter (2014) son:

» Dimension 1: Factores intrinsecos
Estos factores estan relacionados con la satisfaccion en el cargo
y con la naturaleza del trabajo que los individuos ejecutan, estos
factores estan bajo el control del individuo, pues se relacionan con

aguello que él hace y desempefia. Entre ellos se encuentran: los

39



logros, el reconocimiento, la independencia laboral, la
responsabilidad, la promocion, etc.
= Dimension 2: Factores extrinsecos

Estan relacionados con la insatisfaccion, pues se localizan en el
ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones
laborales. Son factores de contexto. Cuando los factores
higiénicos son o6ptimos, sélo evitan la insatisfaccion de los
empleados, pues no consiguen elevar consistentemente la
satisfaccion, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho
tiempo. Entre estos factores se encuentran: la remuneracion y los
beneficios empresariales, la politica de la empresa y su
organizacion, las relaciones con los comparieros de trabajo, el

ambiente fisico, la supervision, el status y la seguridad laboral.

2.4. Definicion de términos basicos
Bancos comerciales
Instituciones financieras que actian como intermediario entre la oferta y la
demanda cuya funcién principal es la de recibir y canalizar el ahorro de
particulares y de empresas para luego otorgar préstamos y créditos,
Competitividad
Es la capacidad que tiene una persona, empresa O pais para ser
rentabilidad en el mercado.

Desempefio
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2.5.

Se refiere al rendimiento de los colaboradores en el centro laboral.
Efectividad

Es aquella aptitud del ser humano que le permite alcanzar sus objetivos
haciendo un uso racional de los recursos disponibles.

Entidades financieras

Organismos que buscan ofrecer servicios financieros, que van desde la
intermediacién y asesoramiento al mercado de créditos bancarios.
Rentabilidad

Es el retorno a la inversion que obtienen las entidades financieras en la
prestacion de sus servicios.

Satisfaccion laboral

Es el estado psicolégico de las personas de una empresa en el desarrollo
de sus actividades.

Servicios financieros

Son los productos que ofrecen las entidades financieras a sus clientes.
Talento humano

Son las personas que desarrollan determinada ocupacion, aplicando sus

habilidades, destrezas y experiencias.

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
2.5.1. Hipotesis general
La gestion de recursos humanos influye directamente en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Creédito del

Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.
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2.5.2. Hipotesis especificas

2.5.3.

» La Provision de Recursos Humanos influye directamente en la

satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del
Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

La Organizacion de Recursos Humanos influye directamente en
la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito
del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

El mantenimiento de Recursos Humanos influye directamente en
la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito
del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

El Desarrollo de Recursos Humanos influye directamente en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del
Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

La Auditoria de Recursos Humanos influye directamente en la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del

Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

Variables

Variable Independiente
Gestion de recursos humanos
Variable Dependiente

Satisfaccion laboral

2.5.4. Operacionalizacion de las variables
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Tabla 2
Operacionalizacion

Definiciéon conceptual Definicién operacional Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos y
técnicas
Conjunto de procedimientos Provision de Reclutamiento
Comprende los procesos para que el &rea de recursos Variable X: recursos humanos  Seleccién
atraer y mantener ocupados los humanos debe planificar, Organizacion de Disefio de puestos
puestos de trabajo de una organizar, ejecutar y control Gestion de recursos humanos  Descripcion y analisis de puestos
organizacion. (Chiavenato, para tener el personal recursos Evaluacion de desempefio Instrumento:
2014) idoneo humanos Mantenimiento de Remuneraciones Para medir ambas
recursos humanos  Prestaciones sociales variables:
Calidad de vida Cuestionario con
Relaciones interpersonales preguntas cerradas y 5
Desarrollo de Capacitacion y desarrollo personal alternativas de
recursos humanos  Desarrollo organizacional respuesta
Auditoria de Sistema de informacion de recursos
recursos humanos  humanos Técnica:
Etica y responsabilidad social Para medir ambas
Factores Factores econémicos. variables:
extrinsecos Condiciones laborales. Encuesta tipo escala de
Variable Y: Seguridad. Likert

La satisfaccion laboral es el
sentimiento positivo o
negativo, pero real, afectivo
respecto del trabajo propio,
que resulta de una
evaluacioén de sus
caracteristicas (Robbins &
Judge, 2009)

Grado de complacencia del
personal en su centro
laboral.

Satisfaccion
laboral

Factores
intrinsecos

Factores sociales
Trabajo estimulante.
Autorrealizacion.
Reconocimiento.
Logro.
Responsabilidad
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CAPITULO 1lI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. UNIDAD DE ANALISIS, UNIVERSO Y MUESTRA

3.1.1. Unidad de anélisis
El Banco de Crédito del Peru-BCP Agencia Comercio de
Cajamarca.

3.1.2. Universo
La poblacién de estudio esta conformada por los 35 colaboradores
que laboran en el Banco de Crédito.

3.1.3. Muestra
La muestra de estudio es no probabilistica y est4 conformada por la
totalidad de la poblacién, es decir es tipo censo porque se investigé

a los 35 colaboradores.

3.2. TIPO, NIVEL Y DISENO DE INVESTIGACION
Las ciencias aplicadas emplean el conocimiento de la ciencia de un
area del conocimiento para solucionar problemas pragmaticos.
La investigacion sera de tipo aplicada, ya que utlizara conocimientos
existentes respecto a la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral lo cuales contribuiran en su incremento con sus resultados

obtenidos. (Hernandez y Mendoza, 2018)
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3.2.1 Tipo de investigacion
Las ciencias aplicadas emplean el conocimiento de la ciencia de un
area del conocimiento para solucionar problemas pragmaticos.
La investigacion es de tipo aplicada, ya que utilizara conocimientos
existentes a lo cuales contribuira en su incremento con sus
resultados. Hernandez y Mendoza (2018)
3.2.2 Nivel de investigacion
La investigacion es descriptiva y correlacional. (Hernandez vy
Mendoza, 2018)
Descriptiva porque analiza a las variables para ver su estado
situacional en la empresa.
Correlacional porque identifico la correlacion entre las variables
mediante el coeficiente de Pearson
3.2.3. Disefio de investigacion
La investigacion no experimental es una investigaciéon en la que es
imposible la manipulacion de las variables. De igual modo, una
investigacion es transversal cundo se realizan en un tiempo
determinado. De hecho, no hay condiciones o estimulos a los cuales
se expongan los sujetos del estudio
La investigacion es de corte transversal y no experimental; ya que se
llevd a cabo en un momento determinado del tiempo y no se

manipularon las variables. (Hernandez y Mendoza, 2018)
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3.3. Métodos de investigacion
La investigacion utilizo el método deductivo-inductivo. (Hernandez y
Mendoza, 2018)
Deductivo, para la elaboracién del marco tedrico revisandose teorias
existentes relacionadas con la satisfaccion laboral y la calidad de
servicio.
Inductivo, para la esquematizacion de las dimensiones e indicadores de

las variables de la investigacion.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
3.4.1. Técnicas de recoleccion de datos
Se utilizé la técnica de la encuesta tipo escala de Likert para
medir ambas variables.
3.4.2. Instrumento de recoleccion de datos
Se utilizé el instrumento del cuestionario para medir ambas

variables.

3.5. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD
La investigacién hizo la validacion y confiabilidad por juico de tres
expertos que firman los cuestionarios que fueron exhaustivamente

revisados y luego firmados.

46



3.6. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
3.6.1. Técnicas de procesamiento de datos
Para el procesamiento se utilizé el software Excel version 2019,
con el cual se elabord las tablas y figuras correspondientes.
3.6.2. Técnicas de anélisis de datos

La técnica de analisis empleada fue en funcion de los indicadores
de las dimensiones de cada variable de la investigacion. Dichos
resultados se contrastaron con los objetivos especificos, los
antecedentes y el marco teérico con lo cual se hizo la discusion

de resultados.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS
4.1.1. Gestion de recursos humanos

La investigacion aplico un cuestionario de 17 items en funcién de sus
indicadores de las dimensiones de la gestion de recursos humanos con los
siguientes resultados:
4.1.1.1. Provision de recursos humanos

Indicador 1: Reclutamiento de personal

Tabla 3
Reclutamiento interno
Respuestas Frecuencia %
No 11 31.43
A veces 20 51.14
Si 4 11.43
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion
De los 35 colaboradores encuestados respecto al reclutamiento interno;

51.14% manifestd que “a veces” se lleva a cabo el reclutamiento interno;
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mientras que 31.43% senal6 que “no”. Esta situacion no es favorable, porque
no incentiva a los colaboradores para que estén en una mejora continua para

tener la posibilidad de ser conside5rados ante una plaza vacante,

Tabla 4
Reclutamiento externo
Respuestas Frecuencia %
No 10 28.57
A veces 21 60.00
Si 4 11.43
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto al reclutamiento externo;
60.00% manifestdé que “a veces” se lleva a cabo el reclutamiento externo;
mientras que 28.57% senal6 que “no”. Esta situacion no es favorable para la
satisfaccion laboral, porque desmotiva a los colaboradores y debe corregirse

a la brevedad por los funcionarios del BCP,

Indicador 2: Seleccion de personal

Tabla 5
Curriculum vitae
Respuestas Frecuencia %
No 10 28.57
A veces 15 42.86
Si 10 28.57
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado
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Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto a la revision de curriculum
vitae; 42.86% manifesté que “a veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras
que 28.57% senal6 que “no”. Esta situacion es una falencia de la gestion de

recursos humanos, porque no permite contratar a los colaboradores idoneos.

Tabla 6
Evaluacion de conocimientos
Respuestas Frecuencia %
No 9 25.71
A veces 18 51.43
Si 8 22.86
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Andlisis e interpretacién

De los 35 colaboradores encuestados respecto a la evaluacién de
conocimientos; 51.43% manifestd que “a veces” se lleva a cabo esta actividad;
mientras que 25.71% sefaldé que “no”. Esta situacion es una falencia de la
gestiéon de recursos humanos, porque no permite contratar a los colaboradores

idoneos.

Tabla 7

Evaluacion psicoldgica

Respuestas Frecuencia %

50



No 21 60.00

A veces 10 28.57
Si 4 11.43
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto a la evaluacion psicologica en
el proceso de seleccion; 28.57% manifestd que “a veces” se lleva a cabo esta
actividad; mientras que 60.00% senal6 que “no”. Esta situacion es una falencia
de la gestion de recursos humanos, porgue no permite contratar a los

colaboradores idéneos.

Tabla 8
Entrevista
Respuestas Frecuencia %
No 4 11.43
A veces 16 45.71
Si 15 42.86
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion
De los 35 colaboradores encuestados respecto a la entrevista en el proceso
de seleccion; el 45.71% manifesté que “a veces” se lleva a cabo esta actividad;

mientras que 11.43% sefald que “no”. Esta situacion es una falencia de la
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gestion de recursos humanos, porque no permite contratar a los colaboradores

idoneos.

4.1.1.1. Organizacién de recursos humanos

Indicador 1: Disefio de puestos

Tabla 9
Disefio de puestos
Respuestas Frecuencia %
No 12 34.29
A veces 13 37.14
Si 10 28.57
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Andlisis e interpretacién

De los 35 colaboradores encuestados respecto a que si se toma en cuenta
disefio de puesto en el proceso de organizacién de recursos humanos; el
37.14% manifestd que “a veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que
34.29% senaldé que “no”. Esta situacion es una falencia de la gestion de

recursos humanos, porque no permite contratar a los colaboradores idoneos.

Indicador 2: Descripcion y analisis de puestos

Tabla 10
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Descripcion y analisis de puestos

Respuestas Frecuencia %
No 4 11.43
A veces 16 45.71
Si 15 42.86
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Andlisis e interpretacién

De los 35 colaboradores encuestados respecto a que si se toma en cuenta la

descripcion y andlisis de puestos en el proceso de organizacion de recursos

humanos; el 45.71% manifestd que “a veces” se lleva a cabo esta actividad;

mientras que 11.43% sefialé que “no”. Esta situacion es una falencia de la

gestidon de recursos humanos, porque no permite contratar a los colaboradores

idoneos.

Indicador 3: Evaluacién del desempefio

Tabla 11

Evaluacion del desempefio

Respuestas Frecuencia %
No 2 5.71
A veces 11 31.43
Si 22 62.86
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion
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De los 35 colaboradores encuestados respecto a que si se considera distintos

métodos de evaluacion del desempefio en el proceso de organizacion de

recursos humanos; el 31.43% manifesté que “a veces” se lleva a cabo esta

actividad; mientras que 5.71% sefialé que “no”. Esta situacion es una falencia

de la gestion de recursos humanos, porque no permite contratar a los

colaboradores idoneos.

4.1.1.1. Mantenimiento de recursos humanos

Indicador 1: Remuneraciones

Tabla 12
Remuneraciones
Respuestas Frecuencia %
No 18 51.43
A veces 8 22.86
Si 9 25.71
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto a que Si

la

remuneracion en el mantenimiento de recursos humanos; el 22.86% manifestd

que “a veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que 51.43% sefialé que

“no”. Esta situacion es una falencia de la gestion de recursos humanos, porque

no permite contratar a los colaboradores idoneos.

Indicador 2: Planes de prestaciones sociales

Tabla 13
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Planes de prestaciones sociales

Respuestas Frecuencia %
No 18 51.43
A veces 8 22.86
Si 9 25.71
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Andlisis e interpretacién

De los 35 colaboradores encuestados respecto a que si considera planes de

prestaciones sociales en el proceso de mantenimiento de recursos humanos;

el 22.86% manifestd que “a veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que

51.43% senaldé que “no”. Esta situacion es una falencia de la gestion de

recursos humanos, porque no permite contratar a los colaboradores idéneos.

Indicador 3: Calidad de vida

Tabla 14
Calidad de vida
Respuestas Frecuencia %
No 10 28.57
A veces 13 37.14
Si 12 34.29
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion
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De los 35 colaboradores encuestados respecto a calidad de vida del proceso
de mantenimiento de recursos humanos; el 37.14% manifesté que “a veces”
se lleva a cabo esta actividad; mientras que 28.57% sefalé que “no”. Esta
situacion es una falencia de la gestion de recursos humanos, porque no

permite contratar a los colaboradores idoneos.

Indicador 4: Relaciones interpersonales

Tabla 15
Relaciones interpersonales
Respuestas Frecuencia %
No 16 45,71
A veces 12 34.29
Si 7 20.00
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto a las relaciones
interpersonales del proceso de mantenimiento de recursos humanos; el
34.29% manifesté que “a veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que
45.71% sefialé que “no”. Esta situacién es una falencia de la gestion de

recursos humanos, porque no permite contratar a los colaboradores idoneos.

4.1.1.1. Desarrollo de recursos humanos

Indicador 1: Capacitacion personal
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Tabla 16

Capacitacion de personal

Respuestas Frecuencia %
No 14 40.00
A veces 12 34.29
Si 9 25.71
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto a la capacitacion de personal
del proceso de desarrollo de recursos humanos; el 34.29% manifestd que “a
veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que 40.00% sefialé que “no”.
Esta situacion es una falencia de la gestién de recursos humanos, porque no

permite contratar a los colaboradores idoneos.

Indicador 2: Desarrollo personal

Tabla 17
Desarrollo de personal
Respuestas Frecuencia %
No 14 40.00
A veces 12 34.29
Si 9 25.71
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion
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De los 35 colaboradores encuestados respecto al desarrollo de personal del
proceso de desarrollo de recursos humanos; el 34.29% manifesté que “a
veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que 40.00% senal6 que “no”.
Esta situacion es una falencia de la gestion de recursos humanos, porque no

permite contratar a los colaboradores idoneos.

4.1.1.1. Auditoria de recursos humanos

Indicador 1: Sistemas de informacioén

Tabla 18
Sistemas de informacion
Respuestas Frecuencia %
No 12 34.29
A veces 13 37.14
Si 10 28.57
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto a los sistemas de informacién
del proceso de auditoria de recursos humanos; el 37.14% manifesté que “a
veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que 34.29% sefialé que “no”.
Esta situacion es una falencia de la gestion de recursos humanos, porque no

permite contratar a los colaboradores idoneos.

Indicador 2: Eticay responsabilidad social
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Tabla 19

Etica y responsabilidad social

Respuestas Frecuencia %
No 12 34.29
A veces 12 34.29
Si 11 31.43
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Andlisis e interpretacién

De los 35 colaboradores encuestados respecto a los sistemas de informacion

del proceso de auditoria de recursos humanos; el 37.14% manifesté que “a

veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que 34.29% sefal6é que “no”.

Esta situacion es una falencia de la gestion de recursos humanos, porque no

permite contratar a los colaboradores idoneos.

4.1.2. Satisfaccion laboral

La investigacion aplico un cuestionario de 9 items en funcion de sus

indicadores de las dimensiones de la satisfaccion laboral con los siguientes

resultados:

4.1.2.1. Factores extrinsecos

Indicador 1: Politicas

Tabla 20

Politicas

Respuestas Frecuencia %
No 14 40.00
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A veces 13 37.14
Si 8 22.86
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto a las politicas como factor

extrinseco en relacién con la satisfaccion; el 37.14% manifesté que “a veces”

se lleva a cabo esta actividad; mientras que 40.00% sefaldé que “no”. Esta

situacion es una falencia, que no ayuda a que los colaboradores se encuentren

satisfechos y por lo tanto no aporten a la imagen del BCP y haya un beneficio

a los clientes.

Indicador 2: Pago remunerativo

Tabla 21
Pago remunerativo
Respuestas Frecuencia %
No 18 51.43
A veces 8 22.86
Si 9 25.71
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Andlisis e interpretacion
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De los 35 colaboradores encuestados respecto al pago remunerativo como
factor extrinseco en relacion con la satisfaccion; el 22.86% manifesté que “a
veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que 51.43% sefialé que “no”.
Esta situacion es una falencia, que no ayuda a que los colaboradores se
encuentren satisfechos y por lo tanto no aporten a la imagen del BCP y haya
un beneficio a los clientes.

Indicador 3: Supervision

Tabla 22
Supervision
Respuestas Frecuencia %
No 18 51.43
A veces 13 37.14
Si 4 11.43
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto a la supervision como factor
extrinseco en relacion con la satisfaccion; el 37.14% manifestd que “a veces”
se lleva a cabo esta actividad; mientras que 51.43% sefal6é que “no”. Esta
situacion es una falencia, que no ayuda a que los colaboradores se encuentren
satisfechos y por lo tanto no aporten a la imagen del BCP y haya un beneficio

a los clientes.

Indicador 4: Condiciones laborales
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Tabla 23

Condiciones laborales

Respuestas Frecuencia %
No 10 28.57
A veces 13 37.14
Si 12 34.29
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto a las condiciones laborales
como factor extrinseco en relacion con la satisfaccion; el 37.14% manifesto
que “a veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que 28.57% sefial6é que
“no”. Esta situacion es una falencia, que no ayuda a que los colaboradores se
encuentren satisfechos y por lo tanto no aporten a la imagen del BCP y haya

un beneficio a los clientes.

Indicador 5: Relaciones interpersonales

Tabla 24
Relaciones interpersonales
Respuestas Frecuencia %
No 16 45.71
A veces 13 37.14
Si 6 17.14
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion
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De los 35 colaboradores encuestados respecto a las relaciones
interpersonales como factor extrinseco en relacion con la satisfaccion; el
37.14% manifesté que “a veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que
45.71% sefiald que “no”. Esta situacion es una falencia, que no ayuda a que
los colaboradores se encuentren satisfechos y por lo tanto no aporten a la
imagen del BCP y haya un beneficio a los clientes.

4.1.2.2. Factores intrinsecos

Indicador 1: Logros

Tabla 25
Logros
Respuestas Frecuencia %
No 16 45.71
A veces 13 37.14
Si 6 17.14
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto a los logros como factor
intrinseco en relacién con la satisfaccion; el 37.14% manifesté que “a veces”
se lleva a cabo esta actividad; mientras que 45.71% sefalé que “no”. Esta
situacion es una falencia, que no ayuda a que los colaboradores se encuentren
satisfechos y por lo tanto no aporten a la imagen del BCP y haya un beneficio
a los clientes.

Indicador 2: Reconocimiento
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Tabla 26

Reconocimiento

Respuestas Frecuencia %
No 16 45,71
A veces 13 37.14
Si 6 17.14
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto al reconocimiento como factor

intrinseco en relacién con la satisfaccion; el 37.14% manifesté que “a veces”

se lleva a cabo esta actividad; mientras que 45.71% sefaldé que “no”. Esta

situacion es una falencia, que no ayuda a que los colaboradores se encuentren

satisfechos y por lo tanto no aporten a la imagen del BCP y haya un beneficio

a los clientes.

Indicador 3: Independencia laboral

Tabla 27
Independencia laboral
Respuestas Frecuencia %
No 15 42.86
A veces 14 40.00
Si 6 17.14
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion
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De los 35 colaboradores encuestados respecto a independencia laboral como
factor intrinseco en relacion con la satisfaccion; el 40.00% manifesté que “a
veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que 42.86% sefialé que “no”.
Esta situacion es una falencia, que no ayuda a que los colaboradores se
encuentren satisfechos y por lo tanto no aporten a la imagen del BCP y haya
un beneficio a los clientes.

Indicador 4: Responsabilidad

Tabla 28
Responsabilidad
Respuestas Frecuencia %
No 13 37.14
A veces 14 40.00
Si 8 22.86
Total 35 100.00

Nota. Extraido de instrumento aplicado

Analisis e interpretacion

De los 35 colaboradores encuestados respecto a la responsabilidad como
factor intrinseco en relacion con la satisfaccion; el 40.00% manifesté que “a
veces” se lleva a cabo esta actividad; mientras que 37.14% sefialé que “no”.
Esta situacién es una falencia, que no ayuda a que los colaboradores se
encuentren satisfechos y por lo tanto no aporten a la imagen del BCP y haya

un beneficio a los clientes.

4.2. Discusion
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La investigacion buscé determinar la influencia de la gestion de recursos
humanos en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito
del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023, encontrando que existe
una relacion directa y significativa entre ambas variables lo que indicaria que
existiria una influencia de la gestion de recursos humanos Yy la satisfaccion
laboral, lo cual se corrobora por que la provision, organizacion,
mantenimiento, desarrollo y auditoria de recursos humanos es calificada como
‘regular” porque el 46.62%, 38.09%, 29.29%, 34.29% y 35.72%
respectivamente%, sefialan que solo “a veces” se llevan a cabo
adecuadamente. Lo cual indica que la gestidon de recursos humanos tiene un
nivel de “regular” porque asi lo sefiala el 36.80% de encuestados; asimismo.
la satisfaccion laboral es calificada en promedio por el 36.43% como “regular”
ya que los factores extrinsecos son calificados por el 34.28% con respuestas
de “ a veces” y los factores intrinsecos por el 38.57% con las mismas
respuestas.

Estos resultados coinciden con los resultados de la tesis de Martin
(2021) titulada: “Gestion de Recursos humanos y retencion del capital humano
estratégico: analisis de su impacto en los resultados de empresas innovadoras
espafiolas”. Concluye que: los empleados estratégicos que ocupan cargos
puedan realizar sus funciones dentro de un ambiente de integracion y apoyo
hacia a los demas trabajadores para alcanzar mejores desempefios en sus

puestos y asi de este modo llegar a fortalecer su inversion social, ademas se
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ha considerado que las empresas deberian establecer formas de recompensar
a las personas que se desempefien mejor, cumpliendo con otorgarles mejores
beneficios sociales. Ademas, se debe fomentar el permanente desarrollo del
personal y de su profesion. De suceder lo contrario entonces los trabajadores
buscaran retirarse porque no se sentiran satisfechos con su trabajo y esto
generard altos niveles de rotacion del personal para la empresa, ademas de
pérdida de tiempo hasta alcanzar los reemplazos para estos trabajadores que
se retiran ya que volver a evaluar y capacitarlos a los nuevos ingresantes

requiere inversion de tiempo y dinero.

De igual manera coinciden con los resultados de la tesis de La Torre (2020)
titulada: “La gestion de recursos humanos y el desempefio laboral”. Concluye
que la administracion de los RRHH que tienen como propdésito valorar el
compromiso con el trabajador, permiten que ellos cumplan con autonomia sus
funciones y se identifiquen con las metas de la organizacién. El apoyo que la
empresa les brinde les permite sentirse comodos y satisfechos con la labor
gue desempefian, por eso es bueno preservar el clima laboral en toda
organizacion. Por otra prueba se debe cumplir con los ofrecimientos, esto
viene a ser el contrato psicologico (cumplimiento de las promesas realizadas
por la organizacion) asi también como el respeto a las normas laborales que
protegen al trabajador, ya que si la empresa desconoce sus derechos

entonces entra en conflicto con su personal y los niveles de desempefio laboral
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bajan, llevandolos a no sentirse comprometidos con las metas que se ha fijado
en la organizacion. Utilizando las medidas individuales de préacticas de
recursos humanos informadas por los empleados, se agregé por el método de

consenso directo basandonos en los modelos de compaosicion.

De igual modo. Coinciden con los resultados de la tesis de Hinojosa (2020)
titulada “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de profesores del Colegio
Sagrados Corazones Padres Franceses. Concluye brindando lo siguiente: A
la vista de los resultados reflejan que el 85% de los profesores, a pesar de
tener algunas diferencias, tienen un alto nivel de satisfaccion por el trabajo que
realizan. Parece logico concluir que efectivamente existe una relacion directa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, es decir, la satisfaccion
laboral de los profesores esta presente positivamente siempre y cuando el
clima organizacional tenga una construccion también positiva 0 adecuada. Asi

mismo incidir en que es el clima el que influencia a la satisfaccion.

Asimismo. Coinciden con los resultados de la tesis de Aguedo (2021). “Gestion
de recursos humanos y desempefio laboral de los colaboradores del Banco
Continental grupo norte SAC - Lima 2019”. (tesis de licenciatura). Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrién de Huacho.

Asimismo. Coinciden con los resultados de la tesis de Aguedo (2021). “Gestion

de recursos humanos y desempefio laboral de los colaboradores del Banco
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Continental grupo norte SAC - Lima 2019”. Concluye que existe relacion
significativa entre la Gestidn de recursos humanos y el desempefio laboral en
el Banco Continental Grupo Norte SAC-Lima 2019. Ademas, el grado de
relacion entre ambas variables es de 0,541; segun la escala de Bisquerra dicha
correlacion es moderada. Es decir, pocas veces se aplica la gestion de
recursos humanos razon por el cual el desempefio laboral es moderada de los

trabajadores del Banco Continental Grupo Norte S.A.C., Lima — 2019.

También coinciden con los resultados de la tesis de Garcia (2021). “La gestion
del talento humano y el desempefio laboral en la empresa industrial Don Martin
S.A.C. en la ciudad de Huacho, 2020”. El resultado principal indica que la
relacion es significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la Empresa Industrial Don Martin S.A.C. en la ciudad de Huacho,
2020, puesto que el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.790, y el p-
valor igual a cero es menor que el error estimado (0,01), por lo que se acepta
la hipotesis de investigacion; es decir, al tener la correlacion un valor alto y
positivo indica que al aumentar la gestion del talento humano, también
aumenta el desempefio laboral , del mismo modo la gestion del talento humano
y el desempefio laboral en promedio se ubican en una valoracién de buena
con 75.26 y 81.87 puntos respectivamente, teniendo el desempefio laboral

mejor puntaje.
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De igual modo coinciden con los resultados de la tesis de Rodriguez (2022).
“Gestion del Talento Humano y la rotacion de “personal en la empresa
URBESUR S.A.C. — Arequipa 23021”. Concluye que: La gestion del talento
humano es en la actualidad uno de los factores importantes para el desarrollo
y la productividad de las empresas, disminuyendo la rotacion de personal y
SuUS consecuencias en cuanto a costos y tiempo que esto implica, como la
induccion a nuevo personal, los procesos de adecuacion, entre otros que
disminuyen notablemente la produccion y desarrollo de las empresas. En tal
sentido, el propdsito de la presente investigacion es encontrar en qué medida
se relaciona la gestion del talento humano y la rotacion de personal en la
empresa URBESUR S.A.C. y luego proponer estrategias alternativas para una
mejor gestiéon del talento humano y disminuir la rotacion de personal y
favorecer el desarrollo y la productividad de la empresa. Es asi como de
acuerdo a los resultados se ha encontrado que existe una correlacion
moderada con una Rho de Spearman de -0,474, pero significativa con p =
0,000 menor que el valor de significancia de 0,05, esto implica que, en la
mencionada empresa la gestion del talento humano se encuentra relacionado
a la rotacion de personal, a mejor gestion del talento humano, menos rotaciéon

de personal.

De igual manera coinciden con los resultados de la tesis de Inocente (2018).

“Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la red de
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agencias del Banco de la Nacién, afio 2016. Concluye, que existe relacion
directa y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, lo
gue demuestra con la prueba de Spearman = 0,561 indicando que hay una
relacion positiva, con un nivel de correlacion moderada y que hay la relacion
entre la dimension autonomia, cohesion, confianza y apoyo con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Red de Agencias del Banco de la Nacion,
2016 que se demuestra con la prueba de Spearman que en todos los casos
demuestra que hay una relacion positiva, con un nivel de correlacién

moderada.

De igual modo, coinciden con los resultados de la tesis de Rujel y Rojas (2021).
“La gestion de recursos humanos y su relacion con el desemperio laboral en
el Banco de Crédito del Perd Agencia Atahualpa-Cajamarca 2019”. Que
obtuvo como resultado segun el Rho de Spearman, con un coeficiente
correlacion de 0.736, indicando una relacién entre “moderada y fuerte” y una
significancia bilateral de 0.026, menor de 0.05, aceptando la hipotesis
alternativa. Segun la tabla cruzada arroja un 23.1% de los encuestados que
consideran existe una relacion en un “nivel medio”, entre la gestion del Talento

Humano y el Desempefio Laboral.

Saavedra (2018). “Nivel de Gestion de recursos humanos en la Municipalidad

de Llacanora, 2017”. Concluye que la gestidn de procesos y de recursos, cada
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dia va cobrando mayor importancia en toda empresa o institucion.
Puntualmente la gestion de Recursos Humanos permite determinar el perfil y
las necesidades de personal en una organizacion, se anticipa a los
requerimientos y genera espacios de realizacion personal y profesional de los
trabajadores. Es decir, el buen trato al capital humano es vital para sacar lo
mejor de él. En este contexto, con la presente investigacion, se pretende
determinar el nivel de gestion de Recursos Humanos en Municipalidad de
Llacanora, para lo que se parte del supuesto, que existe una gestion deficiente.
Medir la gestion de Recursos Humanos es importante para sentar una linea
de base en toda administracion. Precisamente para esta medicion se formuld
un instrumento debida y oportunamente validado mediante la opinién de
expertos y probado estadisticamente a través de la T de Student. Dicho

instrumento fue aplicado a 25 trabajadores de la Municipalidad de Llacanora.

4.3. Contrastacién de hipotesis
Para la contrastacion de hipotesis se hizo en primer lugar la prueba de
Normalidad para ver que Coeficiente de Correlacion que servird para hacer la

contrastacion de las hipétesis.

Tabla 29
Prueba de Normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0,168 35 0,001 0,930 35 0,005
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Desempefio laboral 0,324 35 0,000 0,814 35 0,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Los valores sigs. son menores a 0.05; lo que indica que no existe una
distribucion normal, por ello se utilizé el coeficiente de correlacion de

Spearman para las contrastaciones de hipétesis.

En cuanto a la Hipétesis general: La gestion de recursos humanos influye
directamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de

Crédito del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

Tabla 30
Prueba de Correlacion de Spearman entre variables
Gestién de Satisfaccion
recursos humanos laboral
Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 0,876
Spearman recursos humanos correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 35 35
Satisfaccion Coeficiente de 0,876 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 35 35

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

El valor de Correlacion de 0,876 denota que la correlacion entre las

variables es positiva alta, lo que significa que, si la gestidon de recursos
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humanos mejora, también sucedera lo mismo con la satisfaccion

laboral.

En cuanto a la hipotesis especifica 1: La Provision de Recursos Humanos
influye directamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco
de Crédito del Pera-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

Tabla 31
Prueba de Correlaciéon de la provision de recursos humanos y la satisfaccion

laboral

Provisién de
recursos Satisfaccion
humanos laboral
Rho de Provisiéon de Coeficiente de correlacion 1,000 0,821"
Spearman recursos humanos  Sig. (bilateral) . 0,000
N 35 35
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 0,821" 1,000
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 35 35

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

El valor de Correlacion de 0,821 denota que es positiva alta, lo que significa
gue, si los aspectos de la provisién de recursos humanos mejoran, también

sucedera lo mismo con la satisfaccion laboral de los colaboradores.

En cuanto a la hipotesis especifica 2: La Organizacion de Recursos Humanos
influye directamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco

de Crédito del Pert-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

Tabla 32
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Prueba de Correlacién de la organizacion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral

Organizacion
de recursos Satisfaccion

humanos laboral
Rho de Organizacion de Coeficiente de correlacion 1,000 0,730™
Spearman recursos humanos  Sig. (bilateral) . 0,000
N 35 35
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacién 0,730" 1,000
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 35 35

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

El valor de Correlacion de 0,730 denota que es positiva alta, lo que
significa que, si los aspectos de la organizacion de recursos humanos
mejoran, también sucedera lo mismo con la satisfaccion laboral de los

colaboradores.

En cuanto a la hipotesis especifica 3: El mantenimiento de Recursos Humanos
influye directamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco
de Crédito del Pert-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

Tabla 33
Prueba de Correlacién del mantenimiento de recursos humanos y la satisfaccion
laboral

Mantenimiento
de recursos Satisfaccion

humanos laboral
Rho de Mantenimiento de Coeficiente de correlacion 1,000 0,680
Spearman recursos humanos  Sig. (bilateral) . 0,000
N 35 35
Satisfaccion laboral  Coeficiente de correlacion 0,680" 1,000
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 35 35

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El valor de Correlacion de 0,680 denota que es positiva moderada, lo

que significa que, si los aspectos del mantenimiento de recursos

humanos mejoran, también sucedera lo mismo con la satisfaccion laboral

de los colaboradores.

En cuanto a la hipétesis especifica 4: El Desarrollo de Recursos Humanos

influye directamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco

de Crédito del Pert-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

Tabla 34

Prueba de Correlacion del desarrollo de recursos humanos y la satisfaccion laboral

Desarrollo de
recursos

Satisfaccion

humanos laboral
Rho de Organizacion de Coeficiente de correlacién 1,000 0,663"
Spearman recursos humanos  Sig. (bilateral) . 0,000
N 35 35
Satisfaccién laboral Coeficiente de correlacion 0,663™ 1,000
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 35 35

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

El valor de Correlacion de 0,663 denota que es positiva moderada, lo

gue significa que, si los aspectos del desarrollo de recursos humanos

mejoran, también sucedera lo mismo con la satisfaccion laboral de los

colaboradores.
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En cuanto a la hipotesis especifica 5: La Auditoria de Recursos Humanos
influye directamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco

de Crédito del Pert-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.

Tabla 35
Prueba de Correlacion de la auditoria de recursos humanos y la satisfaccion

laboral

Auditoria de
recursos Satisfaccion
humanos laboral
Rho de Auditoria de Coeficiente de correlacion 1,000 0,893
Spearman recursos humanos  Sig. (bilateral) . 0,000
N 35 35
Satisfaccién laboral Coeficiente de correlacién 0,893" 1,000
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 35 35

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

El valor de Correlacion de 0,893 denota que es positiva alta, lo que
significa que, si los aspectos de la auditoria de recursos humanos
mejoran, también sucedera lo mismo con la satisfaccién laboral de los

colaboradores.

CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general: Determinar la influencia de la gestion de

recursos humanos en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco
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de Credito del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023, la investigacion
encontré que al existir una correlacion positiva alta porque el valor rho de
Spearman es de 0,876; entonces la gestion de recursos humanos influiria en

la satisfaccion de laboral.

En cuanto al objetivo especifico 1: Identificar la influencia de la Provision de
Recursos Humanos en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco
de Crédito del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023; la investigacion
encontré que al existir una correlacion positiva alta porque el valor rho de
Spearman es de 0,821; entonces la provision de recursos humanos influiria en

la satisfaccion de laboral.

En cuanto al objetivo especifico 2: Identificar la influencia de la Organizacién
de Recursos Humanos en la satisfaccion laboral de los colaboradores del
Banco de Crédito del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023, la
investigacion encontré que al existir una correlacién positiva alta porque el
valor rho de Spearman es de 0,730; entonces la organizacion de recursos

humanos influiria en la satisfaccién de laboral.

En cuanto al objetivo especifico 3: Identificar la influencia del mantenimiento
de Recursos Humanos en la satisfaccion laboral de los colaboradores del

Banco de Crédito del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023, la
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investigacion encontré que al existir una correlacién positiva alta porque el
valor rho de Spearman es de 0,680; entonces el mantenimiento de recursos

humanos influiria en la satisfaccion de laboral.

En cuanto al objetivo especifico 4: Identificar la influencia del Desarrollo de
Recursos Humanos en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco
de Crédito del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 202, la investigacion
encontré que al existir una correlacion positiva alta porque el valor rho de
Spearman es de 0,663; entonces el desarrollo de recursos humanos influiria

en la satisfaccion de laboral.

En cuanto al objetivo especifico 5: Identificar la influencia de la Auditoria de
Recursos Humanos en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco
de Crédito del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023, la investigacion
encontré que al existir una correlacion positiva alta porque el valor rho de
Spearman es de 0.893; entonces la auditoria de recursos humanos influiria en

la satisfaccion de laboral.

RECOMENDACIONES
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e acuerdo a los resultados hallados, como la existencia de una correlacion alta porque
el valor del Coeficiente de Correlacion de Spearman es igual a 0,876; entre la gestién
de recursos humanos y la satisfaccién laboral de los colaboradores del BCP, se
sugiere que la empresa busque estrategias para mejorar sus procesos de gestion del
talento humano, mediante la capacitacion de los colaboradores de la entidad

financiera.

- Parala gestion de recursos humanos
Llevar a cabo cada uno de los procesos tal cual indica la teoria
administrativa, es decir de una manera tecnica y profesional.

- Para la satisfaccion laboral
Realizar capacitaciones para mejorar el comportamiento humano de los
colaboradores y también el establecimiento de politicas y estrategias
para mejorar aspectos de gestion de recursos humanos en particular y

administracion central en general.
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Apéndice 1. Matriz de consistencia

Titulo: La gestion de recursos humanos y su influencia en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peri BCP Agencia Comercio de Cajamarca, 2023

Problemas Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumentos
y técnicas
General General General Provision de  Reclutamiento
¢Como influye la gestion de recursos Determinar lainfluencia de la gestion de  La gestion de recursos humanos  Variable X: recursos humanos Seleccion
humanos en la satisfaccién laboral de los recursos humanos en la satisfaccion influye directamente en la satisfaccion Organizacion de  Disefio de puestos
colaboradores del Banco de Crédito del laboral de los colaboradores del Banco laboral de los colaboradores del Gestion de recursos humanos Descripcién y analisis
Perd-BCP, agencia Comercio, Cajamarca de Crédito del Perd-BCP, agencia Banco de Crédito del Pert-BCP, recursos de puestos Instrumento:
2023? Comercio, Cajamarca 2023. agencia Comercio, Cajamarca 2023. humanos Evaluacién de Para medir
Especificos Especificos Especificas desempefio ambas
e ;Cudl es la influencia de la Provision de e Identificar la influencia de la Provision e La Provision de Recursos Humanos Mantenimiento de  Remuneraciones variables:
Recursos Humanos en la satisfaccion de Recursos Humanos en la influye directamente en la recursos humanos Prestaciones Cuestionario
laboral de los colaboradores del Banco de satisfaccion laboral de los  satisfaccion laboral de los sociales con preguntas
Crédito del Peru-BCP, agencia Comercio, colaboradores del Banco de Crédito del ~ colaboradores del Banco de Crédito Calidad de vida cerradas y 5
Cajamarca 20237 PerG-BCP, agencia Comercio, del PerG-BCP, agencia Comercio, Relaciones alternativas de
e ;Cudl es la influencia de la Organizacién de Cajamarca 2023. Cajamarca 2023. interpersonales respuesta
Recursos Humanos en la satisfaccion e Identificar la influencia la influencia de e La Organizaciéon de Recursos Desarrollo de  Capacitacion y
laboral de los colaboradores del Banco de la Organizacién de Recursos Humanos Humanos influye directamente en la recursos humanos desarrollo personal Técnica:
Crédito del Perd-BCP, agencia Comercio, en la satisfaccion laboral de los  satisfaccion laboral  de los Desarrollo Para  medir
Cajamarca 2023? colaboradores del Banco de Crédito del  colaboradores del Banco de Crédito organizacional ambas
e ¢ Cudl es la influencia del mantenimiento de ~ Per(-BCP, agencia Comercio, del Perd-BCP, agencia Comercio, Auditoria de Sistema de variables:
Recursos Humanos en la satisfaccion  Cajamarca 2023. Cajamarca 2023. recursos humanos informacién de Encuesta tipo
laboral de los colaboradores del Banco de e Identificar la influencia la influencia del e EI mantenimiento de Recursos recursos humanos escala de
Crédito del Peru-BCP, agencia Comercio, mantenimiento de Recursos Humanos Humanos influye directamente en la Etica Likert
Cajamarca 2023? en la satisfaccion laboral de los  satisfaccion  laboral de  los responsabilidad
e ;/Cudl es la influencia del Desarrollo de colaboradores del Banco de Crédito del  colaboradores del Banco de Crédito social
Recursos Humanos en la satisfaccion Pera-BCP, agencia Comercio, del Per(-BCP, agencia Comercio, FBFIOTGS e Factores
laboral de los colaboradores del Banco de Cajamarca 2023. Cajamarca 2023. extrinsecos econémicos.
Crédito del PerG-BCP, agencia Comercio, e Identificar la influencia la influencia del o El Desarrollo de Recursos Humanos ~ Variable Y: ¢ Condiciones
Cajamarca 20237 Desarrollo de Recursos Humanos en la  influye directamente en la . » laborales.
e ;Cudl es la influencia de la Auditoria de satisfaccion laboral de los  satisfaccion laboral de los Satisfaccion e Seguridad.
Recursos Humanos en la satisfaccion colaboradores del Banco de Crédito del  colaboradores del Banco de Crédito laboral e Factores sociales
laboral de los colaboradores del Banco de Pera-BCP, agencia Comercio, del Per(-BCP, agencia Comercio, Factores e Trabajo
Crédito del Peru-BCP, agencia Comercio, Cajamarca 2023.1dentificar lainfluencia ~ Cajamarca 2023. intrinsecos estimulante.
Cajamarca 20237 la influencia de la Auditoria de e La Auditoria de Recursos Humanos e Autorrealizacion.
Recursos Humanos en la satisfaccion  influye directamente en la e Reconocimiento.
laboral de los colaboradores del Banco  satisfaccion laboral de los e Logro.
de Credito del PerG-BCP, agencia  colaboradores del Banco de Crédito « Responsabilidad

Comercio, Cajamarca 2023.

del PerG-BCP, agencia Comercio,
Cajamarca 2023.
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Apéndice 2: Instrumento sobre gestion de recursos humanos

UNIVERSIDAD PRIVADA “ANTONIO GUILLERMO URRELO”
Facultad de Ciencias Empresariales y Administrativas

Carrera Profesional de Administracion de empresas

Cuestionario para medir la gestion de recursos humanos

V.1. “X”: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Si A veces No

Dimensién 1: Provision de recursos humanos

Indicador 1: Reclutamiento de personal

1. El BCP hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos
de trabajo vacantes

2. EI BCP, hace reclutamiento externo para ocupar los puestos
de trabajo vacantes

Indicador 2: Seleccion de personal

3. EI BCP hace evaluacion del curriculum de los postulantes

4. EIBCP evalla los conocimientos de los postulantes

5. EI BCP, realiza evaluacion psicolégica a los postulantes

6. EI BCP realiza entrevista a los postulantes

Dimension 2: Organizacién de Recursos Humanos

Indicador 1: Disefio de puestos

7. EIBCP, realiza con disefio de puestos

Indicador 2: Descripcion y analisis de puestos

8. EI BCP realiza con descripcion y andlisis de puestos

Indicador 3: Evaluacién del desempefio

9. EIBCP evalla el desempefio del personal

Dimensién 3: Mantenimiento de Recursos Humanos

nuneraciones

10. EI BCP tiene un sistema de remuneraciones justo y equitativo
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Indicador 2: Planes de prestaciones sociales

11. El BCP tiene planes de prestaciones sociales de acuerdo a
Ley

Indicador 3: Calidad de Vida

12. EI BCP fomenta la calidad de vida para el personal

Indicador 4: Relaciones interpersonales

13. El BCP fomenta las relaciones interpersonales adecuadas
para el personal

Dimension: 4 Desarrollo de Recursos Humanos

Indicador 1: Capacitacion del personal

14. EI BCP tiene un plan de capacitacion para el personal

Indicador 2: Desarrollo de personal

15. El BCP tiene un plan de desarrollo para el personal

Dimensién: 5 Auditoria de Recursos Humanos

Indicador 1: Sistema de informacién

16. El BCP tiene un adecuado sistema de informacion

Indicador 2: Eticay Responsabilidad social

17. El BCP fomenta la ética y responsabilidad social del personal
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Apéndice 3: Instrumento sobre satisfaccion laboral

"\(-\3 UNIVERSIDAD PRIVADA “ANTONIO GUILLERMO URRELO”
UPACU Facultad de Ciencias Empresariales y Administrativas

Carrera Profesional de Administracion de empresas

Cuestionario para medir la satisfaccién laboral

V.2. “Y”: Satisfaccion Laboral Si Regular No

Dimensioén 1: Factores extrinsecos

Indicador 1: Politicas

18. El BCP tiene politicas adecuadas

Indicador 2: Pago remunerativo

19. El BCP otorga una remuneracion justa y equitativa

Indicador 3: Supervisién

20. El BCP realiza una supervision adecuada

Indicador 4: Condiciones laborales

21. EI BCP otorga condiciones laborales adecuadas

Indicador 5: Relaciones interpersonales

22. En el BCP existe relaciones interpersonales adecuadas

Dimensién 2: Factores intrinsecos

Indicador 1: Logros

23. EIBCP reconoce los logros del personal

Indicador 2: Reconocimiento

24. El BCP asciende al personal por sus logros

Indicador 3: Independencia laboral

25. EI BCP promueve la autonomia laboral de su personal

Indicador 4: Responsabilidad

26. EIBCP otorga responsabilidades laborales en forma correcta
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