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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “LA GESTION DEL
PERSONAL Y SU RELACION CON LA COMPETITIVIDAD EN UNA
EMPRESA BANCARIA ESTATAL” tiene como objetivo principal, determinar
en qué medida la Gestion de Personal se relaciona con la Competitividad en

una empresa bancaria estatal.

El estudio metodolégicamente pertenece a un disefio con un tipo de
investigacion sustantivo-basico, con un disefio no experimental, y un alcance
descriptivo correlacional, donde se plasma una poblacién objetiva de 115
personas de la Gerencia de Recursos Humanos del Banco de la Nacién y la
obtencion de una muestra de 89 personas; utilizandose un cuestionario tipo
Likert, y utilizandose la prueba Chi Cuadrado para la demostracion de la
Hipotesis general: La Gestion de Personal se relaciona positivamente con la
Competitividad en una empresa bancaria estatal.

Durante el desarrollo de la presente investigacion se llegd a la siguiente
conclusion central: Que la Gestion de Personal esté relacionada positivamente
con la Competitividad en una empresa bancaria estatal.

Las palabras claves de la investigaciobn son: Gestion de Personal y
Competitividad.



ABSTRACT

The present research work entitled "The management of the staff and his
relationship with the Competitiveness in a Company Bank State" aims,
determining in the extent to which personnel management is related to

competitiveness in a State-owned banking company.

The study methodologically belongs to a design with a sustantive-basic
type of research, with a non-experimental design, and correlational descriptive
scope, where a population translates objective of 115 persons of the
management of human resources of the Bank of the Nation and obtaining a
sample of 89 persons; a questionnaire using Likert-type, and using the Chi
square test for demonstration of the hypothesis: The management of staff is

positively related to competitiveness in a State-owned banking company.

During the development of this research the following central conclusion
was reached: that the Personnel management is positively related to

competitiveness in a State-owned banking company.

Are the key words of research: Personnel management and

competitiveness .



INTRODUCCION

Una de las aspiraciones fundamentales de todos las sociedades
modernas es el desarrollo de sus entidades estales y privadas, particularmente
en los paises en vias de desarrollo como el nuestro; en quienes las limitaciones
existentes no permiten obtener un permanente y rapido desarrollo; por lo

menos al mismo ritmo del desarrollo mundial.

Las entidades financieras como el Banco de la Nacion, no son ajenas a
esta problematica, donde se necesita potencializar sus recursos como el factor
humano, y donde su gestién de personal constituye uno de sus ejes principales

de modernizacion.

El presente estudio por ende tiene como objetivo principal, determinar en
gué medida la Gestién de Personal se relaciona con la Competitividad en una
empresa bancaria estatal, estableciendo medidas relacionadas con la
aplicacion de objetivos y politicas dentro de esta gestion para lograr el

desarrollo empresarial.

Es por ello que dentro del presente trabajo se han estructurado cinco
capitulos, estableciéndose, asi en el primero de ellos, el planteamiento del
problema con la presentacion de realidad problematica, formulacién y objetivos

gue justifican su realizacion.

En el segundo capitulo, se hace la diferenciacion tedrica del tema,
abordando teorias y conceptos sobre Gestion de personal y Competitividad, en
cuanto su conceptualizacion, su importancia y elementos principales; asimismo

se presenta el marco conceptual del trabajo,

El tercer capitulo corresponde a la presentacion de las hipotesis con la

operacionalizacion de las variables pertinentes del estudio.

Xi



En el cuarto capitulo se define la metodologia de la investigacién con la
presentacion de su tipo, disefio, poblacién del estudio, el tamafio de la muestra
representativa, y se presentan las técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos.

En el quinto capitulo se plasma los resultados, con la prueba de las

hipotesis.

Finalmente, se han seleccionado las conclusiones, recomendaciones y

referencias bibliogréficas.

Como corolario del estudio, se presentan los anexos correspondientes

xii



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Situacién problematica

En la actualidad la banca estatal peruana es ejercida
exclusivamente por el Banco de la Nacion del Peru, el cual es una
empresa de derecho publico, integrante del Sector Economia y Finanzas,
gue opera con autonomia econdmica, financiera y administrativa. Sus
actividades y estructura organica estan normadas por su Estatuto, por la
Ley de la Actividad Empresarial del Estado y supletoriamente por la Ley
General de Instituciones bancarias, financieras y de Seguros.

El Estatuto del Banco de la Nacion establece que es objeto de la
entidad administrar por delegacién las subcuentas del Tesoro Publico y
proporcionar al Gobierno Central, Regional y Local los servicios bancarios
para la administracion de los fondos publicos. Al respecto se ha
determinado que existen algunos reclamos de los responsables de las
subcuentas antes referidas por deficiencias en la administracion de las
indicadas subcuentas trayendo como consecuencia retrasos en los pagos
de remuneraciones, proveedores, transferencias y otras obligaciones

asumidas.

Precisamente éstos han sido algunos de los motivos para que la
administracion tributaria establezca convenios con la banca privada para
el pago de tributos de los contribuyentes. Esta situacién también ha
llevado a las mismas entidades del Estado, a firmar convenios con
entidades bancarias privadas para el pago de remuneraciones. Todo esto,
se ha originado debido entre otros aspectos, a la falta de compromiso del

personal, funcionarios y directivos de mejorar los servicios bancarios que



presta el Banco de la Nacion, todo lo cual se agudiza en provincias y
especialmente en lugares alejados donde no existe competencia privada.

La gestion institucional en el tercer milenio implica cambios y
diversificacion de productos; lo que no viene aplicAndose como norma en
la entidad. Se ha determinado que los responsables de la gestion no
vienen revisando ni retroalimentando sus politicas de gestion, tacticas y
estrategias operacionales; capacitacion, entrenamiento y compromiso de
sus trabajadores; lo que no facilita una gestién corporativa eficiente, eficaz
y competitiva.

Se ha determinado que los responsables del 6rgano decisorio del
Banco, trabajan para dos o tres entidades publicas y privadas, lo que no
les permite tener un compromiso institucional con una entidad tan
importante como es el Banco de la Nacién. La misma figura se presenta
en algunos funcionarios y trabajadores. El 6rgano responsable de las
decisiones no realiza la convocatoria a los funcionarios y trabajadores
para establecer las politicas, estrategias y actividades de la entidad;
habiendo por tanto un divorcio entre los intereses de los directivos,
funcionarios y trabajadores; lo que limita la competitividad de la entidad

frente a la banca privada.

Otra situacion problematica es la falta de una organizacion de la
banca estatal que se comprometa a desarrollar un proceso de
mejoramiento continuo, teniendo en cuenta la competitividad que
representa la banca privada. Hoy por hoy, las tacticas y estrategias que
se disefien y apliquen no son para un dia, ni para un mes, deben ser para
aplicarlo continuamente, mediante permanentes evaluaciones Yy
retroalimentaciones y esto es lo que deberia hacerse en la banca estatal.
Otra situacion es la falta de decision para optimizar el aprovechamiento
del know how que dispone la banca estatal, producto de sus afios de

permanencia en el mercado financiero.



Todos estos elementos configuran una deficiente planeacion,
organizacion, direccion y control de la institucion bancaria del Estado; lo
qgue origina deficiencias e ineficacia en los servicios que presta para sus
diferentes usuarios; complicandose esta situacion con la fuerte
competencia que debe enfrentar la entidad con la banca internacional y

nacional privada.

Asimismo en los ultimos afios ha estado sujeto a una politica de
modernizacion productiva, esta han sido medianamente cumplidas en sus
areas administrativas, pero han sido débiles en sus é&reas operativas
sobre todo dentro de la gestién de personal, el cual se ha tornado en una
problematica aguda, debido a la carencia de estrategias orientadas hacia
la competitividad medida a través de la motivacion, trabajo en equipo y la
falta de personal altamente capacitado, generando un entorno de poca
competitividad que es necesario solucionar a cabalidad sobre todo dentro

de la parte administrativa.

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta
vital para el funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento
humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion
marchara; en caso contrario, se detendra. De aqui a que toda
organizacion debe prestar primordial atenciébn a su personal, (recursos

humanos), y de su desempefio.

Se define la eficiencia de personal como:

Aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacién y que pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la
entidad (Garcia, 2001, p.3).

Esta forma de accion incide en la obligacion de los funcionarios

encargados del Banco de la Nacién a disefiar una gestion eficaz para



1.2.

proyectarse al futuro, y con ello evitar afectar no sélo al desarrollo
actualizado del servicio sino en su competitividad, no solo a nivel de
equipos renovados, sino en la formacion humana que prepara al
trabajador para que realice procesos funcionales complejos y precisos en

tiempos establecidos.

Por ello la competitividad del factor humano, estaria basada en
crear en el trabajador, climas de eficacia y eficiencia, asi como poseer
una capacidad de liderazgo, es decir manejarse a si mismo como una
parte clave de un equipo y no como una pieza indispensable, ello
permitiria tomar consciencia en la institucion, de la importancia de lograr
una vision comun, generando con ello la creatividad y la libertad para
generar impecabilidad en las acciones, que toman los diferentes equipos
humanos de la entidad.

Problemas de investigacion

1.2.1. Problema General

¢,Como la Gestion de Personal se relaciona con la Competitividad en una

empresa bancaria estatal?.

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Como la motivacién en la Gestion de Personal se relaciona con la

eficiencia en la Competitividad de una empresa bancaria estatal?.

b) ¢Cdmo el trabajo en equipo en la Gestidn de Personal se relaciona con

la eficacia en la Competitividad de una empresa bancaria estatal?.



1.3.

1.4.

c) ¢Como la capacitacion en la Gestion de Personal se relaciona con la
capacidad de liderazgo en la Competitividad de una empresa bancaria

estatal?.

Justificacion

1.3.1. Justificacion tedrica

El estudio se justifica te6ricamente porque plantea una
modernizacién de las formalidades del proceso de gestion de personal en
el Banco de la Nacion, que es de vital importancia para su competitividad,
sin embargo, para llevar a cabo este proceso es importante delimitar
cuales son sus mejores fortalezas y debilidades, sobre todo teniendo en
consideracion la necesidad de optimizar la gestion de personal.

1.3.2. Justificacién préactica

La aplicacion de la gestion de personal en el Banco de la Nacion,
estratégica para optimizar su competitividad, es de manifiesta importancia
para solucionar problemas actuales, las cuales se consideran
indispensables para lograr su cometido en cuanto a una correcta
administracion de los recursos de personal, coherentes con la Politica del

banco para mantener los objetivos institucionales.

Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar como la Gestibn de Personal se relaciona con la

Competitividad en una empresa bancaria estatal.



1.4.2. Objetivos especificos

a) Determinar cdmo la motivacion en la Gestion de Personal se relaciona
con la eficiencia en la Competitividad de una empresa bancaria

estatal.

b) Determinar como el trabajo en equipo en la Gestidon de Personal se
relaciona con la eficacia en la Competitividad de una empresa

bancaria estatal.

c) Determinar como la capacitacion en la Gestion de Personal se
relaciona con la capacidad de liderazgo en la Competitividad de una

empresa bancaria estatal.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

El estudio de Narciso Arméstar Bruno (2014). De la micro
competitividad a la competitividad nacional. Obra de la Pontificia
Universidad Catolica del Peru. En su trabajo sefala que el pais en el
altimo lustro ha experimentado un crecimiento promedio de 7 % anual,
uno de los mas altos de la regi56n. Sin embargo este crecimiento no ha
logrado disminuir las desigualdades, y los niveles de productividad del
tejido empresarial que son cada vez mas pobres en comparaciéon con los
paises mas desarrollados. En ese contexto la Unica manera de lograr
mayores niveles de competitividad nacional es a través de elevar la
competitividad de las empresas productivas y financieras, que conforman
nuestro desarticulado tejido empresarial, por lo que es importante
reflexionar sobre los determinantes de la competitividad

Si bien es cierto este tipo de intervenciones se han dado en los
altimos afios su resultado en el crecimiento y los indicadores de
competitividad y productividad no estan de acuerdo a lo esperado por las
instituciones promotoras del estado. Hoy en dia atravesamos una etapa
donde se crea un clima favorable a la inversion extranjera, pero esta por
si sola no es suficiente para generar desarrollo y mayores niveles de

competitividad.

Es claro que la competitividad empresarial es el resultado de la
interaccion compleja y dinamica entre la capacidad organizativa de una
sociedad, el Estado, las instituciones intermedias y las empresas. A este
enfoque se le llama Competitividad Sistémica, que afiade a los niveles

micro y macro, los niveles meta y meso.



El estudio de Fuentes Lépez, Cesar (2015) Aproximacion a los
factores determinantes de la competitividad de una empresa bancaria
Tesis presentada para obtener el grado de Maestro en Administracion,
Universidad Alas Peruanas. El objetivo general del presente trabajo es
identificar los factores internos determinantes de la competitividad en las
empresas bancarias, a través de la integracion de las perspectivas ex —
ante, que mide las capacidades de la entidad para alcanzar una buena
performance, y ex —post de la competitividad, que se mide a través de la
comparacion de la performance alcanzada por la empresa respecto a sus

competidores.

El objetivo genérico se concreta en identificar objetivos especificos.
En primer lugar, se pretende medir y determinar la competitividad de las
empresas bancarias integrando las visiones ex ante y ex — post de la
misma, de forma que se considera que la misma es un proceso dinamico
que se produce a lo largo de un periodo temporal. Por otro lado, el
segundo objetivo especifico consiste en identificar los factores internos
determinantes de la competitividad de las empresas segun la medida
propuesta en el objetivo anterior.

En consecuencia, el presente trabajo se desarrolla en el marco de
la Teoria de los Recursos, que considera que las caracteristicas internas
de la empresa son las responsables de su ventaja competitiva

Las conclusiones muestran a través de un trabajo muestral que el
proceso de formacién de la ventaja competitiva asi como los métodos
existentes para su valoracion, vienen dado por la posesion de recursos
(sobre todo intangibles) y habilidades superiores que revierten en la

consecuciéon de un desempefio superior.



2.2. Bases tedricas

2.2.1. Gestion de personal

2.2.1.1. Concepto

La gestion de personal constituye un aspecto de la gestion
administrativa de una organizacion que consiste en desarrollar estrategias
encaminadas a lograr el buen desempefio de cualquier organizacion,
utilizando instrumentos acerca de la planeacion, asi como la direccion y

control del proceso administrativo.

Para ubicar el papel o funcion de la gestion de Personal es
necesario empezar a recordar algunos conceptos. Asi pues, precisa traer
a la memoria el concepto de gestidn general. Aunque existen mdltiples
definiciones, mas o menos concordantes, para el propdésito de esta

investigacion diremos que es:

El proceso aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros
de la organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del

pais en general (Hunt, 2008, p.61).

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta
vital para el funcionamiento de cualquier organizacién; si el elemento
humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion
marchard; en caso contrario, se detendra. De aqui a que toda
organizacion debe prestar primordial atencion a su personal, (recursos
humanos), y de su desempefio; esto se puede visualizar en el grafico
adjunto donde la parte de la gestion de personal se encuentra dentro del

departamento de recursos humanos de la entidad.
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Por otra parte se define el desempefio de personal como:

Aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la
entidad (Garcia, 2001, p.3).

Algunos investigadores argumentan que la definicibn de
desempefio debe ser completada con la descripcion de lo que se espera
de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el
desemperio efectivo, en ese sentido la Administracion del desempefio, es

definida como.

El proceso mediante el cual la entidad asegura que el empleado trabaja alineado
con las metas de la organizacion, asi como las practicas a través de la cuales el
trabajo es definido y revisado, las capacidades son desarrolladas y las
recompensas son distribuidas en las organizaciones. (Besseyre des Horts, 2005,
p.22).

Si bien diferentes estudios sobre indicadores de productividad y
eficacia han demostrado que en las organizaciones en las que se
implementan sistemas de administracion del desempefio, los empleados
han obtenido mejores resultados, que en las que no fueron utilizadas; los
administradores deben ser conscientes de que cualquier falla de las
organizaciones en adoptar una efectiva administracion del desempefio es
costosa, en términos de pérdida de oportunidades, actividades no

enfocadas, pérdida de motivacion y moral.

2.2.1.2. Teorias de gestion de personal

A continuacion exponemos algunos enfoques acerca de la gestion

de personal.
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a) Las teorias Xy Y

Las teorias X y Y, constituyen dos maneras excluyentes de percibir
el comportamiento humano adoptadas por los directores o gerentes para

motivar a los empleados y obtener una alta productividad

Segun Vallina (2006), la teoria X y Y, estan basadas

En la forma de como se observa el comportamiento humano, y que son
asumidas estas por los gerentes para obtener una alta productividad. La teoria
supone un cambio de comportamiento de los que ejercen la autoridad y de

reconocer en los empleados su valor de ser humano (p.23).

Este enfoque propicia a motivar a los empleados, no por medio de
la coaccidon o el temor, sino a través del reconocimiento, la autoestima 'y
los logros personales. En este mismo orden de ideas, McGregor su autor
mMAas representativo, propone un modelo de integracion y autocontrol, en el
cual una vez fijadas las metas de la organizacion, el empleado asume
hasta donde llegan sus responsabilidades, su proceso de crecimiento y

autoevaluacion.

Esta formula permitiia un modelo efectivo para generar
compromisos con la empresa, con este modelo cada empleado logra su
desarrollo personal, dentro de un ambiente de cooperacién y equidad, con
este aporte se busca generar calidad de vida en los empleados, donde es
necesario recurrir a su calidad humana y confiar en sus potencialidades.
Es decir, que esta teoria estd muy ligada a los sentimientos, motivaciones
y capacidades de las personas, a través de un trato humanizado y
motivante, y que se podria generar en los miembros de una organizacion,
un sentido de pertenencia tal, que le permitiera generar y asumir sus

propios compromisos dentro de la empresa.
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b) Las teorias del comportamiento humano

Constituye un enfoque sobre el comportamiento individual de las
personas, donde su principal eje es la motivacion humana, campo en el

cual recibié una voluminosa contribucion, sus vertientes son

(1) Modelo Tedrico de la Jerarquia de Necesidades de Maslow

Maslow (1996) formul6 su concepto de jerarquia de necesidades
que influyen en el comportamiento humano. Concibi6 esa jerarquia por el
hecho de que el hombre es una criatura que demuestra sus necesidades
en el transcurso de la vida. En la medida en que el hombre satisface,

otras mas elevadas toman el predominio del comportamiento.
La Jerarquia de las necesidades es la siguiente:

- Necesidades fisiolégicas (aire, comida, vestido, habitacion,
suefio, y satisfaccion sexual)

- Necesidades de seguridad (proteccion contra el peligro o
privacion)

- Necesidades Sociales (amistad, ingreso o grupos, etc.).

- Necesidades de estimacion (reputacién, reconocimiento, auto-

respeto, amor).

Asimismo afirmé que la mayor parte de las personas en las
sociedades con un alto nivel de vida tienen sus necesidades de los tres
primeros niveles (fisioldgicas, de seguridad y sociales) regularmente

satisfechas, sin mucho esfuerzo y sin mucho efecto motivacional.
(2) Modelo de los factores de Herzberg

Herzberg (1990) fundamenta su teoria en el ambiente externo y en

el trabajo del individuo (enfoque extra-orientado).
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Define una teoria de dos factores a saber:

- Factores higiénicos o insatisfactorias: se refieren a las
condiciones que rodean al empleado mientras trabaja, incluyendo
las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision recibido, el clima de las relaciones entre la direccion y
los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades
existentes, etc. Corresponden a la perspectiva ambiental.
Constituyen los factores tradicionalmente usados por las

organizaciones para obtener

- Factores motivadores o satisfactorios: se refieren al contenido del
cargo, a las tareas y a los deberes relacionados con el cargo. Son
los factores motivacionales que producen efecto duradero de
satisfaccion y de aumento de productividad en niveles de

excelencia, o sea, superior a los niveles normales.
(3) Modelo de la Expectativa de Lawler.

Lawler (1992) hallé evidencias de que el dinero puede motivar no
solamente el desempefio, sino, ademas el compafierismo y la dedicacioén,
verificd que el dinero ha presentado poca potencia motivacional en razén
de su incorrecta aplicacion por la mayor parte de las organizaciones. La
relacion no consistente entre el dinero y el desempefio en muchas
organizaciones, obedece a infinidad de razones, entre las cuales se

destacan

- Gran extension de tiempo de trabajo unido a aumentos periddicos y
modestos, que pueden dar la impresibn de que sus ganancias son

independiente de su desempefio.

- Los gerentes no hacen mucha distincion en las evaluaciones de

desempefo, especialmente si ocasionan diferencias salariales, tal vez
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porque la confrontacidbn con personas evaluadas tengan problemas de

relaciones.
Sus conclusiones son las siguientes:

(@) Las personas desean dinero porque les permite solamente la
satisfaccion de necesidades fisiologicas y de seguridad, y también da
condiciones totales para la satisfaccion de necesidades sociales, de

estima y de autorrealizacion.

(b) Las personas creen que su desempefio es, al mismo tiempo, posible y

necesario para obtener dinero.

C) La teoria humanista

Llamada también la teoria de las relaciones humanas fue
desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores, surgié en los Estados
Unidos como consecuencia inmediata de los resultados obtenidos en el
experimento de Hawthorne y que fue basicamente un movimiento de

reaccion y de oposicion a la teoria clasica de la administracion.

Esta teoria nace de la necesidad de compensar la fuerte tendencia
a la deshumanizacion del trabajo, iniciada con la aplicacién de métodos
rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores debian

someterse forzosamente.

Las cuatro principales causas del surgimiento de esta teoria son, 1.
La necesidad de humanizar y democratizar la administracion, 2. El
desarrollo de las llamadas ciencias humanas, 3. Las ideas de la filosofia
pragmatica de John Dewey y de la psicologia dinamica de Kart Lewin y 4.

Las derivaciones del experimento de Hawthorne.
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2.2.1.3. Factores del desempefio de personal

A continuacion exponemos, los principales factores del

desemperio de personal

a. De la motivacion del personal

La motivacion:

Esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacion nos dirige para

satisfacer la necesidad; es a la vez objetivo y accion (Stoner, 2005, p.484).

Sentirse motivado significa identificarse con el fin, en caso
contrario, sentirse desmotivado representa la pérdida del interés y
al significado del objetivo o lo que es lo mismo,; la imposibilidad
de conseguirlo, es decir que la motivacion es el resultado de la

interaccion del individuo con la situacion

La motivacién es, en sintesis, lo que hace que un individuo
actie y se comporte de una determinada manera. Es una
combinacién de procesos intelectuales, fisioldgicos y psicolégicos
gue decide, en una situacion dada, con qué vigor se actla y en

gué direccion se encauza la energia.

La motivacion por ende, es la manifestacion activa de las
necesidades del trabajador, la satisfaccion por tanto se refiere al
bienestar que se experimenta cuando son satisfechas la
necesidad y la motivacion al impulso y esfuerzo para hacerlo y no
necesariamente tiene que existir una relacion positiva entre
motivacion y satisfaccion, un individuo muy motivado puede estar

insatisfecho y viceversa; lo que si parece quedar claro es que en
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todos los casos el nivel de satisfaccién puede y de hecho conduce
a la accion y por tanto afecta el comportamiento y los resultados.

En fin existe diferenciacion entre motivacién y satisfaccion y a significar lo
que se desea lograr: comportamientos voluntarios, responsables que se
traduzcan en resultados favorables tanto para la organizacién como para
el individuo; es por ello que resulta importante concentrarse en los
motivadores que influyen sobre la conducta de las personas; los estimulos
( Moody, 2001, p.46).

El estimulo; entendido como tal es:

Todo aquello que sea capaz de rebasar el umbral sensoperceptual del
hombre y desencadenar su reflejo psiquico con determinada respuesta

inconsciente o consciente (Hughes, 2004, p.27).

No necesariamente tiene que motivar, e incluso pueden
resultar muy distintos motivos en funcién de la psicologia de la
persona; por ejemplo el esclavo estaba estimulado a trabajar a
latigazos, pero desde luego que en esencia no estaba motivado
positivamente a hacerlo, no trabajaba movido por otra cosa que
no fuera evitar el castigo o la muerte, no lo hacia de forma libre,

voluntaria y consciente.

La verdadera eficiente y eficaz estimulacibn que se quiere
lograr hacia la actividad laboral en el mundo de hoy y muy en
especial en ambitos de respeto de los derechos humanos como
es la democracia, debe comprender la motivacion, e incluir el
logro de compromiso, responsabilidad, accién o respuesta libre,

consciente y voluntaria.
El estimulo positivo 0 que provoca motivacion es considerado

como un beneficio por el individuo, pudiendo tener distintas

expresiones, clasificaciones e interpretaciones como son: morales

17



y materiales para unos, tangibles e intangibles para otros,

intrinsecos y extrinsecos, etc., por solo citar las mas usadas.

Todos tienen como caracteristica, que son externos al
individuo y finalmente pueden tener un efecto mediato o
inmediato; de lo que se trata entonces es de dotar al ambiente
laboral de aquellos beneficios que satisfacen las necesidades
humanas en cantidad y calidad tal que lo logren y establecer las
vias para su distribucion tomando muy en cuenta en todo
momento la correspondencia entre necesidad y posibilidad, y
entre eficiencia y eficacia; el susbsistema de gestion de recursos
humanos encargado en esencia de esto es el de estimulacion, los
estimulos como ya se expresé anteriormente son herramientas
muy importantes para los dirigentes y su manejo eficaz forma

parte importante del arte de los verdaderos lideres.

La estimulacién al trabajo como todas las restantes funciones
de gestion de recursos humanos debe enfocarse de forma integral

COmo un sistema.

El sistema de estimulacion entonces contendra las
direcciones o esferas de atencién en que deben realizarse las
acciones de estimulacion, asi como los principios y
procedimientos a partir de los cuales se realizaran, teniendo como
centro al hombre; con el objetivo de lograr la satisfaccion de las
necesidades de los trabajadores y asi contribuir a los objetivos

organizacionales y sociales.
Las direcciones, esferas de atencién o elementos del sistema

estimulador, seran por tanto los "grupos motivadores”

anteriormente analizados, con sus variables, atributos o
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dimensiones esenciales, de ellos se derivaran propiamente los

estimulos que actuaran sobre el individuo o grupo.

El sistema estimulador visto como un medio importante de
qgue dispone la organizacién para atraer, mantener, desarrollar y
comprometer a los recursos humanos tendra una influencia
notable en el logro de la mision de la organizacion que a la vez
contribuirda de manera significativa por esta via al desarrollo de la
sociedad, a la satisfaccion de las necesidades de sus miembros y
a la creacion de los nuevos valores requeridos para el hombre

gue la construye.

El sistema estimulador es abierto y por tanto esta influido
notablemente por el accionar de su medio ambiente (externo e
interno), constituido éste por el resto de los sistemas

organizacionales y la propia sociedad.

El hombre vive en un medio social determinado, el andlisis del
sistema estimulador debe por tanto tomar en cuenta la influencia
de todas estas variables en el individuo, el estado de "los
motivadores estratégicos" y la accion coherente del sistema

estimulador con los restantes subsistemas organizacionales.

Si se resumen estas ideas se pone de manifiesto la
importancia de la visibn, sistémica, estratégica, integral,
coherente, consistente, proactivo— educativa, participativa que
debe caracterizar a este sistema y esto se logrard
verdaderamente y sus resultados se mejoraran continuamente si
se basan o estan ligados a la aplicacion de la ciencia y la técnica

mas actual en este campo.
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Por otra parte resulta importante destacar que el hombre es
objeto y a la vez sujeto de este sistema; objeto, porque hacia él va
dirigido el estimulo y sujeto por algunas razones entre las que
estan en primer lugar el hombre y los grupos, los cuales con el
logro de los objetivos organizacionales y sociales propiciaran las
fuentes, las bases para financiar y perfeccionar el propio sistema
y por tanto su mejora continua y por otra parte por la influencia del
jefe y los colectivos en las acciones de estimulacion y sus
percepciones, tal es asi que este se constituye en uno de los
"Grupos Motivadores".

Por tanto el equipo, de disefio debe propiciar la integracion
con los jefes y colectivos, comprometerlos en esta obra, de ahi el
importante papel de la participaciébn en toda la concepcion,

Implementacion y explotacion del sistema estimulador.

Por otra parte debe quedar claro que las bases de distribucion
de los beneficios son siempre las propias necesidades y los
resultados, ya sean de caracter organizacional, individual o social
y por tanto estas deben estar debidamente definidas de alguna
manera en las diferentes direcciones o esferas de atencién a

partir de politicas generales o especificas segun sea el caso.

Por lo general, las politicas que rigen las direcciones
vinculadas a la naturaleza y contenido de trabajo; trabajo en grupo
e influencia de los directivos, condiciones de trabajo y en gran
medida condiciones de bienestar, se dirigen esencialmente a
distribuir segin necesidades a partir de los objetivos
organizacionales y de las posibilidades, las politicas dirigidas a la
estimulacion de los resultados individuales, lo haran a partir de los

propios resultados, expresados ya sea en términos de
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competencias (complejidad y responsabilidad), comportamiento y

resultados obtenidos.

b. Del trabajo en equipo

Toda organizacion es fundamentalmente un equipo
constituido por sus miembros. Desde el nacimiento de ésta, el
acuerdo basico que establecen sus integrantes es el de trabajar

en conjunto; o sea, el de formar un equipo de trabajo.

Segun Katzenbach (2005) constituye:

Un numero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un propdsito, un objetivode trabajo vy

un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida
(p-36)

Es decir que el equipo de trabajo es el conjunto de personas
asignadas o autoasignadas, de acuerdo a habilidades
y competencias especificas, para cumplir una determinada meta

bajo la conduccién de un coordinador.

El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias,
procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para

lograr las metas propuestas.
Las caracteristicas del trabajo en equipo son:

. Es una integracibn armonica de funcionesy actividades
desarrolladas por diferentes personas.

. Para su implementacion requiere que las responsabilidades

sean compartidas por sus miembros.
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. Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en
forma coordinada.
. Necesita que los programas que se planifiqguen en equipo

apunten a un objetivo comun.

Aprender a trabajar de forma efectiva como equipo requiere
sutiempo, dado que se han de adquirir habilidades y
capacidades especiales necesarias para el desempefio armoénico

de su labor.

c. Capacitacion

La competitividad del mercado de servicios, implica la
necesidad de introducir en las diversas areas de la sociedad,
personas preparadas, obligan a las instituciones financieras en
particular dar mayor importancia a la capacitacion y
especializacién del personal. Un hecho probado que el tiempo
dedicado a la capacitacion, en forma sistemética y programada,
sobre todo con los métodos y técnicas modernas, medios
audiovisuales, de los que se dispone, produce rendimientos

especiales y beneficios econémicos.

Los agentes productivos tienen la responsabilidad de
capacitar, especializar, formar fundamentalmente, y educar al
personal o ya formados pero que necesitan actualizarse; pero
dadas las limitaciones existentes en la practica, es muy complejo de
poder cumplir satisfactoriamente ésta tarea, por lo tanto constituye
un laborioso proceso que comprende el andlisis de la realidad
presente y futura, efectuar un diagndstico y pronéstico, la
confrontacion de las necesidades con los recursos; asimismo que el

establecimiento de las acciones destinadas al cumplimiento de las
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metas y los objetivos trazados deben estar sustentados en

situaciones reales y acciones practicas.

Las acciones se materializan fundamentalmente en estudios
de caracter técnico y administrativo, que fomenten el desarrollo de
las capacidades y aptitudes para el desenvolvimiento en funcion
de la tecnologia existente. El producto indivisible de la
capacitacion, es el conocimiento y el manejo de la habilidad para

el cargo.

Dentro de una educacion especializada o capacitada como
es la formacién de pilotos, no se trata de cualquier conocimiento,
éste debe ser significativo y adecuado a los requerimientos de la
dinamica del ente, para ello podemos diferenciar los conceptos

béasicos de su entorno como:

Capacitacion. Es la formacion, acciéon y efecto de capacitar

Capacitar. Es formar, preparar, hacer apto a uno para realizar algo

Apto. Habil, propésito para hacer alguna cosa; apto para un cargo
Habilitar. Hacer a una persona habil o apta desde el punto de vista legal.
(Larousee, 2005, ps.56,147 y 405).

Se puede decir que la capacitacién es una accion ordenada
e interrelacionada para lograr el objetivo principal del sistema cual
es la formacion via aprendizaje constante, en la medida de lograr
el desarrollo del miembro institucional, y cuya estructura se basa
en la articulacion de los componentes externos e internos de la
practica en su institucion, esto implica una necesidad simbidtica

entre el desarrollo del discente y su organizacion.

Otra concepcién amplia, se refiere a la capacitacion como un

adiestramiento es decir es:
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Un proceso continuo y no una actividad de una sola vez, los problemas
nuevos, los nuevos procedimientos, equipos, conocimientos y nuevos
empleos crean constantemente la necesidad de capacitar a los
educandos (Strauss, 2004, p.406).

2.2.2. Competitividad

2.2.2.1. Concepto

Cuando se efectta -cualquier referencia en torno a la
competitividad, se esté introduciendo uno de los conceptos de uso mas
frecuente, a la vez que controvertido, de los actualmente vigentes en
cualesquiera de los ambitos en los que cotidianamente se desenvuelven
las organizaciones. La competitividad evoca polémicas sobre cuestiones
divergentes en apariencia, tales como el futuro de las actividades socio
econdmicas, el Estado del Bienestar, la capacidad organizativa, la
oportunidad de las politicas publicas y la formalizacién de propuestas ad
hoc susceptibles de mejorar el posicionamiento social y econémico de

una actividad .

Sastre Castillo y Aguilar Pastor (2000) afirman que:

La competitividad se ha convertido en una exigencia para la supervivencia de
las organizaciones. Las empresas o instituciones compiten en los cada vez

mas amplios mercados en los que participan. (p.12)

Del mismo modo Klaus Esser, Wolfgang Hillebrand, Dirk

Messner, Jorg Meyer-Stamer (1994) establecen que:

La competitividad no surge espontaneamente al modificarse el contexto
macro ni se crea recurriendo exclusivamente al espiritu de empresa a nivel
micro. Es mas bien el producto de un patron de interaccion compleja
y dindmica entre el Estado, las empresas las instituciones y la capacidad

organizativa de una sociedad (p.25).
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Por otra parte una primera dificultad nace del riesgo inherente al
éxito, donde Krugman (2000, p.45) destaca coOmo precisamente ese
éxito competitivo de organizaciones corre el riesgo de concluir en
nuevos neoproteccionismos, con politicas publicas que apoyen su
intervencionismo en un supuesto fomento y defensa de la competitividad

de determinados sectores basicos de la sociedad.

Subyace el riesgo de sustituir el discurso, amparado en los
conceptos de ventajas comparativas y ventajas competitivas entre
organizaciones, por un discurso politico de demostrado riesgo,
fundamentado en una consideracion de un juego de suma cero
(ganadores vs. perdedores), donde cualquier ganancia de competitividad
es susceptible de ser interpretada como una agresién de otra institucion

0 empresa.

Ante planteamientos de este cariz, se corre el riesgo de
hipotecar el crecimiento futuro del crecimiento de un pais, ya que pasan
a un segundo plano las estrategias positivas orientadas a la mejora de la
competitividad nacional, mediante actuaciones sobre factores como la
calidad, la productividad, la tecnologia, los costes o la cualificacién de
los recursos humanos, imponiéndose actuaciones represivas que
irremediablemente abocan el encuentro de actividades a un porvenir

infructuoso.

La segunda dificultad que surge al plantear un andlisis
constructivo de la competitividad, nace del conjunto de implicaciones
sociales y humanas, que acompafian cualquier iniciativa de esta indole.
Concretamente, las acciones efectuadas en pro de obtener ganancias
en competitividad, conllevan esfuerzos y sacrificios, que van desde
aspectos estrictamente salariales, que deben ser habilmente superados,
hasta, y que son los posiblemente mas importantes, conductas rigurosas

y compromisos de mejora continua, que acaban provocando, en multitud
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de ocasiones, reacciones poco afines a los objetivos pretendidos. Ello es
especialmente significativo en un pais como el Perd, escasamente
familiarizado con trabajar en términos de prevision del futuro, y adn
menos en un contexto de globalidad, como requiere el seguimiento

creativo del aparato estatal.

Tras lo manifestado, se concluye que la competitividad es un
concepto insuficientemente definido, a pesar de la literatura académica
disponible sobre este particular. Tal hecho se debe a una evidenciada
indefinicién del concepto de competitividad cuando trata de aplicarsele,
con una dosis adecuada de concrecién, a alguna de las unidades
seflaladas en el punto cinco anterior. Asi, al introducir el concepto de
competitividad, no se disipan las dudas planteadas respecto a si se esta
aludiendo a la competitividad nacional, a la competitividad de una

industria/actividad/sector o a la competitividad de una organizacion.

En este trabajo se emplean los conceptos de competitividad y
éxito organizacional como equivalentes, dado que la competitividad es
susceptible de ser considerada como una escala de medicion del éxito
de la entidad. De ahi que se opte por el concepto de éxito competitivo

con el objetivo de unificar las propiedades de ambos.

Una vez efectuadas estas breves digresiones en el contexto de
la competitividad, parece conveniente aportar una sintética definicion
sobre este término, cuyo significado literal es: capacidad para competir.
Es un concepto cuya utilidad se refuerza al aplicarsele a entes tales
como las unidades econdmicas, negocios, sectores 0 economias, que
comparecen en el seno del vigente sistema de competencia, a partir del
cual tratan de lograr aquellos objetivos que previamente fueron

planificados.
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2.2.2.2. TEORIAS SOBRE LA COMPETITIVIDAD

Uno de los principales exponentes acerca de la Competitividad
moderna se manifiesta como ventaja competitiva, siendo su maximo

exponente Porter (2005), como autor de este marco.

Se refiere la posesién por la organizacion de ciertos elementos (recursos,
capacidades, productos, etc.), en una medida de la cual carecen los
competidores, lo que la faculta para desempefiar una posicién competitiva
superior. Entendiéndose por posicion competitiva el lugar que ocupa la
organizacién en relacion con su competencia, dentro de cierto negocio,
sobre la base de un determinado numero de factores o magnitudes de
medida (p.75).

Este autor manifiesta que la ventaja competitiva aglutina
caracteristicas diferenciales de una organizacion que la distinguen frente
a potenciales competidores, que a su vez le proporcionan a ella un valor
gue es reconocido por sus clientes o usuarios: valor que se manifiesta
en forma de menores precios de su producto, o calidad a pesar de
proporcionar beneficios similares: o puede traducirse en atributos
exclusivos del producto de la entidad en cuestion, que conllevan un

beneficio mayor capaz de subsumir el coste adicional de ese producto.

Otros autores que enfoca el marco de competitividad, se
encuentra estrechamente ligado a los principios de eficacia y eficiencia,
tal como los sugirieran Hofer y Schendel (1999), los cuales se
encadenan al desarrollo de un enfoque estratégico:

Que le comunique una orientacion a la eficacia, haciéndola capaz de
superar los postulados convencionales de la administracion orientados casi

con exclusividad a la optimizacion de la eficiencia (p.66).

Otro autor importante es Prahalad y Hamel (1991) los cuales

sefalan que
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A corto plazo, la competitividad de una empresa se deriva de los atributos
de precio/prestaciones de los productos actuales. Sin embargo, entienden,
gue dichas cualidades son listones minimos a sobrepasar para la
competencia continua, pero cada vez menos importantes como fuentes de

ventajas competitivas (p.18).

Es decir que a la larga, la competitividad se deriva de la
posibilidad de crear, a menor coste y mas rapidamente que los
competidores, tecnologias, competencias y aptitudes esenciales que
engendran productos absolutamente innovadores. De esta forma, las
fuentes reales de ventaja han de encontrarse en la capacidad de la
direccidén para consolidar las tecnologias y capacidades de produccién
de toda la empresa para generar unas competencias profesionales que
faculten a cada una de las unidades empresariales para adaptarse
rapidamente a las nuevas oportunidades generadas por los cambios. Asi
pues, esta vision novedosa de la competitividad empresarial enriquece a
la version del andlisis estratégico fundamentada en el andlisis sectorial,
reivindicando el papel de los recursos y capacidades internos como
origenes del beneficio de la empresa e inspiradores de la direccién

basica para la estrategia de la misma.

2.2.2.3. CARACTERISTICAS DE UNA EMPRESA COMPETITIVA

Existen diversas vertientes acerca de las caracteristicas de una
empresa competitiva. Para la World Economic Forum-WEF (2003),

sefiala que:

Una empresa competitiva es una organizacion con la capacidad de generar
un alineamiento en su proceso de produccién, manejando los mejores
estandares de calidad y manteniendo un nivel de rentabilidad en relaciéon a

sus competidores.
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Para ello mencionaremos 5 caracteristicas que marcan la
diferencia y pueden lograr un nivel de avance méas productivo en una

empresa.

1. Constante innovacién: en un mundo que va a toda prisa, la
innovacion es un factor primordial para la competitividad, el constante
cambio ayuda a mantener al cliente expectante. No necesariamente hay
que lanzar un nuevo producto o servicio, se pueden generar nuevas
caracteristicas, nuevas funciones, utilidades o beneficios. Puede pedir a
los empleados que generen ideas para mejorar cualquier faceta del

negocio.

2. Liderazgo: no solo los productos o servicios que ofrece la empresa
deben ser los mejores, se debe buscar que dentro de la misma exista
una relacién horizontal. Un lider debe garantizar el bienestar del otro. La
estimulacién es importante, al igual que trazar metas alcanzables y
establecer responsabilidades que potencialicen el talento de cada uno
de los empleados. La integridad, la confianza, tomar la iniciativa y la
autoridad reconocida como compromiso serviran de inspiracion y
responsabilidad, o que puede garantizar un trabajo realizado con el

optimismo de ser el mejor.

3. Uso de Internet y las nuevas tecnologias: El Internet se ha convertido
en algo indispensable en los dltimos afios. Ha jugado un papel
importante en los cambios sociales, culturales, y hasta econdémicos.
Hacer buen uso de estas herramientas puede garantizar la expansion y
crecimiento de una empresa y una mayor integracion entre la

produccion, proveedores y clientes.
Investigar y hacer uso del comercio electronico, aplicaciones y el

marketing digital produce un impacto adicional, que genera recordacion

e identificacidon con la marca.
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4. Comunicacién y marketing: la comunicacion es un punto clave para el
crecimiento de las empresas, su gestion a través de la red supone la
posibilidad de mejorar la relacion cliente-marca a todo nivel. Las
compafias que no potencializan su comunicacion estan perdiendo
grandes oportunidades de crecimiento y posicionamiento. Un buen
mensaje a través de una red social puede generar un ingreso y
desarrollo de la marca. EI marketing se convierte en algo significativo
para la empresa, el disefo, la imagen y distribuciéon del producto son
fundamentales para una mejor recepcion. El marketing digital por
ejemplo, es un gran aliado, paginas web, cuentas en Facebook, Twitter y
la pauta en medios especializados las posibilidades son infinitas.

Es importante conocer cuales son las tendencias, medios o aplicaciones

que generan mas consumo.

5. Talento humano: ninguna empresa puede estar en pie sin un minimo
de una persona, un excelente grupo de trabajo es vital para la evolucién
competitiva de la organizacion. Todos los miembros del equipo en una
empresa aportaran al éxito de la misma. Sacar el mayor provecho de
sus capacidades, escuchar sus opiniones y buscar que se sientan
comodos con sus labores hara que resalte el mejor talento de cualquier

organizaciéon que es el intelectual.

2.2.2.4. Aspectos estratégicos de la competitividad

a) Eficienciay eficacia

La eficiencia se entiende como la relacion establecida entre los
recursos empleados y su coste, o0 como el modo de alcanzar objetivos
prefijados a partir de una determinada combinacion establecida entre
inputs utilizados y outputs obtenidos. Se contempla dicho enfoque como
una medida de la competitividad "interna" de la empresa. Como

indicador mide la capacidad de una organizacién para optimizar el
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rendimiento de los recursos disponibles y de los procesos de
transformacion de inputs en outputs, incluyendo tanto los procesos
operativos como los administrativos, comerciales, etc. Ademas constituye
un indicador del compromiso de superacion en su trabajo interno que la
empresa promueve. Por ello, puede considerarse que la eficiencia valora
la competencia interna de la entidad encaminada a la maximizacién de la

productividad.

La orientacion directiva de las organizaciones hacia la eficiencia ha
sido una préactica dominante en entornos estables y en situaciones de
crisis. En la actualidad, la direccion todavia emplea un porcentaje elevado
de su tiempo a la mejora del esfuerzo interno, a cuyo fin destina el disefio
de procesos y operaciones lo mas eficientes posibles. Esta conducta
responde a la concienciacion existente en el entramado del sector donde
actla respecto al papel limitativo que desempefa la ineficiencia de la
organizacion, la cual es responsable de la incapacidad de alcanzar unos

resultados satisfactorios y un nivel aceptable de eficacia.

Con todo, la complejidad y la turbulencia creciente que ha
experimentado el entorno, hacen que la eficiencia se haya convertido en
una condicién necesaria aunque no suficiente. De manera que resulta
insustituible una eficacia, entendida como la medida en que se consiguen
los objetivos programados por la entidad, asentada en la relacién outputs
logrados-outputs deseados. Un entorno turbulento precisa conectar
directamente la administraciéon de la organizacién a la evolucion del
sector, al ser la capacidad de adaptacion y control del cambio, factores
esenciales y determinantes de los resultados de la organizacion.

La eficacia de cualquier organizacion se ve influida basicamente
por los cambios que afectan a la relacion entre ella y su entorno. Desde
ese planteamiento la eficacia se inserta como una medida de la

competitividad "externa" de la organizacién, dirigida a la evaluaciéon de su
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capacidad para competir en el contexto de la actividad en que se ubica.
Este modelo de referencia hace hincapié en la habilidad de la direccion
para lograr el liderazgo sobre otras organizaciones en un entorno

competitivo concreto.

En definitiva, una organizacion con una competitividad externa
aceptable encuentra dos opciones en las que fundamentar su
competitividad futura: la mejora de la eficacia, buscando oportunidades de
desarrollo, generando nuevos productos o servicios, etc.; o la mejora de la
eficiencia, aplicando medidas de optimizacion del rendimiento de los

recursos disponibles a su alcance.

Hofer y Schendel (1999) sentencian:

Que la supervivencia y el éxito a largo plazo de la entidad dependen en mayor
medida de la mejora de su eficacia que de su eficiencia, de tal modo que el
desempefio de la misma sea eficaz aunque ineficiente superara el de la entidad
eficiente pero ineficaz. Sin pretender establecer discrepancias con estas
aportaciones de la literatura econdmica y social, es posible defender una
concepcion de la competitividad que descanse en ambos principios como

complementarios e irrenunciables (p.14).

Un equilibrio de la competitividad interna y externa puede resultar
basico para mantener los rendimientos de la empresa a largo plazo, sin
que ello suponga que los esfuerzos por mejorar la competitividad
externa deben traducirse en cargas costosas e ineficientes, de idéntica
forma que las intervenciones dirigidas a provocar cambios internos
deben enfocarse en la senda estratégica marcada por la direccion. Esta
reflexion deviene vital, por cuanto tiene influencia en el modelo
organizativo emergente de soporte de la competitividad, el cual incluye
un amplio conjunto de aspectos relativos a los recursos disponibles, a la
eficiencia y al funcionamiento interno de la empresa, siendo todos ellos,
desde una posicion global, vitales para el éxito del proceso de creacion y

mantenimiento de ventajas competitivas en el seno de una organizacion.
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La razén primordial que explica la relevancia concedida a la
eficacia en el ambito organizacional radica, no en que ostente una
relativa primacia sobre la eficiencia, sino en que proporciona una vision
mas enriquecedora y global de la problemética de la entidad; lo que se
conoce como actitud estratégica, que aporta una perspectiva
caracterizada por una serie de rasgos que se sintetizan a continuacién y
gue son considerados como los principios que dan sentido al concepto

de éxito competitivo:

a) Enfoque extrovertido de la direccion. Situa el énfasis de la direccion
en el estudio de las relaciones organizacion-entorno. El seguimiento de
la evolucion del entorno y su posible impacto sobre la actividad de que
se trate, asi como la adaptacion de la organizacién los cambios que le
pueda ocasionar las mutaciones de ese entorno, son ejes prioritarios de

atencion de la entidad.

b) Enfoque prospectivo de la direccidén. Las permanentes incursiones
que registra el entorno en el que desarrollan su actividad las
organizacién con turbulencias de distinto signo y origen diverso, invalida
en gran medida las respuestas amparadas en las experiencias del
pasado, lo que requiere construir procedimientos novedosos capaces de
interpretar la nueva realidad econdémica y afrontar con soluciones

imaginativas el futuro.

c) Adaptacién. La adaptabilidad de la organizacién exige, por un lado
protegerse de las agresiones del entorno, tales como las amenazas
emergentes que disminuyan su capacidad competitiva; y, por otro lado,
promover una gestion adaptativa a largo plazo, que propicie un
aprovechamiento de las sefales transmitidas por el entorno,
fundamentalmente de las oportunidades que puedan ir surgiendo, las
cuales tendran la posibilidad de contribuir a la mejora competitiva de la

organizacion.
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d) Actitud activa y voluntariosa. Esta generalmente aceptada la
capacidad de la organizacion para influir sobre el entorno, si hace uso de
las acciones adecuadas. De ahi la importancia de descartar posiciones
pasivas 0 reactivas en el area de la gestion, pues se reconoce la
estrecha relacion que se establece entre la actitud de la direccion vy el
éxito competitivo, al igual que se percibe una diferente forma de encajar
los retos del entorno que recaen sobre la empresa cuando esta goza de

un sistema directivo coherente.

e) Anticipacion. La anticipacion constituye un factor fundamental de una
actitud organizacional responsable. Se interpreta como la sensibilidad de
la direccion hacia la necesidad de prevenir y adelantar los cambios del
entorno, a fin de protegerse de las amenazas y aprovecharse de las
oportunidades que se presenten.

f) Flexibilidad. Conlleva una actitud critica con los diferentes aspectos de
la organizacion, donde se incluye el propio enfoque directivo, del que se
acepta su caracter de perfeccionabilidad permanente. La flexibilidad
presupone una organizacion interna flexible y una direccién versétil que
acepte el cambio como algo natural e inherente a la entidad competitiva,
de manera que se favorezca la predisposicion a asumir el cambio y a
responder eficaz y eficientemente cuando las condiciones de este lo

requieran.

g) Innovacion. Este principio refiere la mejora continua que deben
experimentar los sistemas, procesos y actividades de la organizacion,
como férmula para la busqueda de soluciones creativas que propicien su
defensa ante la rutina. Sin olvidar que la capacidad de innovar suma a la
organizacién una actitud flexible y critica con lo establecido por parte del

sistema directivo.
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b) Liderazgo

Se puede definir al liderazgo;

Como la capacidad y habilidad para lograr el desarrollo del grupo humano en
base a la capacidad de convocatoria del lider en base a una vision establecida,
es decir es su entrega abnegada para el logro de los objetivos del grupo y a su
mentalidad gerencial para alcanzar con eficiencia las metas programadas
(Gardner, 2005, p.43)

Es la accion sobre las personas donde se utilizan cualidades y
habilidades para dirigir a un cierto nimero de personas para que logren

Sus metas.

Dentro de la linea etimolégica de “guiar’, se propone esta
definicion; liderazgo es: cualquier intento expresado de influenciar e

impactar la conducta de otras personas.

Sin comprometernos en todo el conductismo, nuestra definicion es
conductista: es decir, no enfoca un caracter o biotipo de la persona que
dirige, sino simplemente ciertos modos de conducta. Tomamos el
liderazgo antes como una funcion social que como un rasgo de

personalidad.

El liderazgo es una capacidad porque el lider debe tener
condiciones  especiales para desempeiiar tan  importante

responsabilidad.

Las habilidades se refieren a la preparacion y entrenamiento que
debe recibir el lider para acometer su tarea con eficacia, por eso es que
en muchos lugares del mundo existen Escuelas de Formacion de
Lideres encargadas de educar, instruir, preparar y entrenar a los lideres

actuales y futuros.
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Por su parte Chiavenatto ldalberto (2006) sefala que:

Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a
través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o

diversos objetivos especificos (p.55).

Cabe indicar que aunque el liderazgo guarda una gran relacion
con las actividades administrativas y el primero es muy importante para
la segunda, el concepto de liderazgo no es igual al de administracion.
Chiavenatto, al escribir sobre el liderazgo, a efecto de exagerar la
diferencia, ha dicho que la mayor parte de las organizaciones estan
sobreadministradas y sublidereadas. Una persona quizas sea un gerente
eficaz (buen planificador y administrador) justo y organizado, pero
carente de las habilidades del lider para motivar. Otras personas tal vez
sean lider eficaces (con habilidad para desatar el entusiasmo), pero
carente de las habilidades administrativas para canalizar la energia que
desatan en otros. Ante los desafios del compromiso dindmico del mundo
actual de las organizaciones, muchas de ellas estan apreciando mas a

los gerentes que también tiene habilidades de lideres.

Obsérvese que el concepto moderno de liderazgo no se refiere al
golpe carismético de una persona sino a la capacidad de éste para
lograr el desarrollo del grupo, lo cual implica la satisfaccion de las
necesidades de los miembros de un grupo, su existencia adecuada y la
auto realizacion de sus miembros, de manera que el lider deba hacer
gala de su poder de convocatoria para lograr la mejor administracion y

la més eficiente gestion para el cumplimiento de los intereses del grupo.

El liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion
humana, principalmente en las empresas y en cada uno de sus
departamentos es también esencial en las demas funciones de la

administracion.
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El liderazgo es considerado un fenémeno que ocurre
exclusivamente en grupos sociales, debe ser analizado en funcion de las
relaciones que existen entre las personas en una determinada estructura

social y no por el examen de una serie de caracteristicas individuales.

El comportamiento del lider debe ayudar al equipo alcanzar sus
objetivos en otras palabras a satisfacer sus necesidades. A si el
individuo que pueda dar mayor existencia y orientacion al grupo para
gue alcance un estado satisfactorio, tiene mayores posibilidades de ser
considerado su lider. El liderazgo es una cuestion de reduccion de

incertidumbre del grupo.

Liderazgo efectivo , es decir, contar con un proceso de creacion
de una visibn del futuro que tenga en cuenta los intereses de los
integrantes de la organizacion, desarrollando una estrategia racional
para acercarse a dicha visibn, consiguiendo el apoyo de
los centros fundamentales  del poder para lograr lo anterior e
incentivando a las personas cuyos actos son esenciales para poner en

practica la estrategia.

Promover canales de comunicacién, tanto formales como informales,
eliminando al mismo tiempolas barreras comunicacionales vy
fomentando ademas una adecuada retroalimentacion.

Existencia de un ambiente de trabajo arménico, permitiendo y
promoviendo la participacion de los integrantes de los equipos, donde se

aproveche el desacuerdo para buscar una mejora en el desempefio.

Cinco cuestiones a considerar en la formacion de equipos a la
hora de poner en practica propuestas de aprendizaje colaborativo en la
formacion de equipos de trabajo, para que funcionen eficientemente y

permitan el desarrollo del aprendizaje colaborativo son:
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Cohesion.

e Asignacion de roles y normas.
e  Comunicacion.
e Definicidon de objetivos.

e Interdependencia.

La cohesidn. Se refiere a la atraccion que ejerce la condicién de
ser miembro de un grupo. Los grupos tienen cohesion en la medida en
gue ser miembro de ellos sea considerado algo positivo y los miembros
se sienten atraidos por el grupo.

En los grupos que tienen asignada una tarea, el concepto se
puede plantear desde dos perspectivas: cohesion social y cohesion para
una tarea. La cohesion social se refiere a los lazos de atraccion

interpersonal que ligan a los miembros del grupo.

La cohesion para la tarea se relaciona con el modo en que las
aptitudes y habilidades del grupo se conjugan para permitir un
desempefio 6ptimo.

Existen actividades para la formacion de grupos con un
componente de diversion o juego que pueden ser de gran utilidad para
promover la cohesion social. Algunos ejemplos son: disefiar un logotipo
u otra clase de identificacion del equipo, compartir informacién sobre sus
primeros trabajos, o promover actividades que revelen las caracteristicas
en comun de los integrantes. Para desarrollarla cohesion para
las tareas, resulta Util realizar actividades que permitan a los miembros

del grupo evaluar sus respectivas habilidades, fortalezas y debilidades.
La asignacién de roles y normas. Con el transcurso del tiempo,

todos los grupos asignan roles a sus integrantes y establecen normas

aunque esto no se discuta explicitamente. Las normas son
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las reglas que gobiernan el comportamiento de los miembros del grupo.
Atenerse a roles explicitamente definidos permite al grupo realizar las

tareas de modo eficiente.

La comunicacion. Una buena comunicacion interpersonal es vital
para el desarrollo de cualquier tipo de  tarea. Los grupos
pueden tener estilos de funcionamiento que faciliten o que obstaculicen
la comunicacidén. Se pueden realizar actividades en donde se analicen
estos estilos. Algunos especialistas sugieren realizar ejercicios donde los
integrantes deban escuchar a los demés y dar y recibir informacion.

La definicién de objetivos. Es muy importante que los
integrantes del equipo tengan objetivos en comun en relacion con el
trabajo del equipo y que cada uno pueda explicitar claramente cuales

son sus objetivos individuales.

Para ello se sugiere asignar a los grupos recién formados la tarea de
definir su misién y sus objetivos, teniendo en cuenta que los objetivos
compartidos son una de las propiedades definitorias del concepto

"equipo”.

La interdependencia positiva. El aprendizaje colaborativo se
caracteriza por lainterdependencia positiva entre las personas
participantes en un equipo, quienes son responsables tanto de su propio
aprendizaje como del aprendizaje del equipo en general. Sus miembros
se necesitan unos a otros y aprenden de los demas comparfieros con los

que interactta dia a dia.

2.3. Glosario de términos

Capacitacion.- Esta constituida por todos los factores capaces de

provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la
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motivacion nos dirige para satisfacer la necesidad; es a la vez objetivo y
accion (Larousee, 2005, p.56).

Desempefio de personal. Son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de
la organizacibn y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la entidad
(Garcia, 2001, p.3).

Eficacia.- Es una medida de la competitividad de la organizacion, dirigida
a la evaluacién de su capacidad para competir en el contexto de la
actividad en que se ubica (Hofer y Schendel, 1999, p.21)

Eficiencia. La eficiencia se entiende como la relacion establecida entre
los recursos empleados y su coste, o como el modo de alcanzar
objetivos prefijados a partir de una determinada combinacién establecida
entre inputs utilizados y outputs obtenidos (Hofer y Schendel, 1999,
p.22).

Estimulo. Es todo aquello que sea capaz de rebasar el umbral
sensoperceptual del hombre y desencadenar su reflejo psiquico con
determinada respuesta inconsciente o consciente (Hughes, 2004, p.27).
Estrategia.- Metodologia que se utiliza para dar solucién a cualquier tipo
de problema bajo una alternativa hacia un objetivo, empleando un
procedimiento con los medios disponibles. (Porter, 2005, p.11).
Competitividad.- La competitividad es la capacidad que tiene una
empresa o pais de obtener rentabilidad en el mercado en relacion a sus
competidores. La competitividad depende de la relacién entre el valor y
la cantidad del producto ofrecido y los insumos necesarios para
obtenerlo (productividad), y la productividad de los otros oferentes del
mercado. El concepto de competitividad se puede aplicar tanto a una
empresa como a un pais (Hofer y Schendel, 1999. p.66).

Finalidad.- Propdsito Ultimo con que se realizan actividades, para lograr
metas y objetivos (Porter, 2005, p.23).

Gestion de personal.- Es el proceso aplicado al acrecentamiento y

conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos,
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las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en beneficio
del individuo, de la propia organizacion y del pais en general (Hunt,
2008, p.61).

Liderazgo.- Es la capacidad y habilidad para lograr el desarrollo del
grupo humano en base a la capacidad de convocatoria del lider en base
a una vision establecida, es decir es su entrega abnegada para el logro
de los objetivos del grupo y a su mentalidad gerencial para alcanzar con
eficiencia las metas programadas (Gardner, 2005, p.43)

Motivaciéon.- Esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la
motivacion nos dirige para satisfacer la necesidad; es a la vez objetivo y
accion (Stoner, 2005, p.484).

Planeamiento.- Es el proceso permanente de estudios e
investigaciones, por el cual se prevé, conciben y deciden acciones para
obtener y asignar oportunamente los recursos por movilizar (Porter,
2005, p.27).

Trabajo en equipo.- Es la labor de un nimero reducido de personas
con capacidades complementarias, comprometidas con un propdésito,
un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad

mutua compartida (Katzenbach, 2005, p.36)
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis general

La Gestion de Personal se relaciona positivamente con la Competitividad

en una empresa bancaria estatal.

Hipotesis especificas

a) La motivacion en la Gestion de Personal se relaciona positivamente

con la eficiencia en la Competitividad de una empresa bancaria estatal.

b) El trabajo en equipo en la Gestion de Personal se relaciona
positivamente con la eficacia en la Competitividad de una empresa

bancaria estatal.

c) La capacitacion en la Gestion de Personal se relaciona positivamente
con la capacidad de liderazgo en la Competitividad de una empresa

bancaria estatal.
Identificacion de variables
La Gestion del personal
Es el proceso aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo,
las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los

miembros de la organizacion, en beneficio del individuo, de la propia

organizacién y del pais en general.
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La Competitividad

Es la capacidad que tiene una empresa o pais de obtener rentabilidad en

el mercado en relacién a sus competidores. La competitividad depende de

la relacion entre el valor y la cantidad del producto ofrecido y los insumos

necesarios para obtenerlo (productividad), y la productividad de los otros

oferentes del mercado. El concepto de competitividad se puede aplicar

tanto a una empresa como a un pais.

3.4. Operacionalizacion de las variables

La gestién del

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
x1: Motivacion - %° de estimulos directos
Variable 1 - N° de politicas orientadas a beneficios

- % de politicas orientadas a la interaccion

y3: Capacidad de
liderazgo

personal x2: Trabajo en grupal
equipo - % de politicas orientadas a la
coordinacién grupal
x3: Capacitacion - N° de empleados eficientes
. p - N° de empleados sujetos a capacitacién
Y1: Eficiencia - % de cumplimiento de mejoramiento del
servicio
Variable 2 - % de produccion del servicio con valor
agregado
La competitividad R i - % de especializacion del servicio
y2: Eficacia - % de clima laboral

- N° de personal con capacidad grupal
- %0 de personal con habilidades
especializados
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3.5. Matriz de consistencia

La matriz de consistencia se presenta a continuacion.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

LA GESTION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON LA COMPETITIVIDAD EN UNA EMPRESA BANCARIA ESTATAL

PROBLEMAS DE

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES E

METODO

INVESTIGACION INDICADORES

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL X DIMENSION

x1: Motivacién TIPO: Sustantivo basica
¢Como la Gestion de Personal | Determinar como la Gestion de | La Gestion de Personal se || 3 GESTION DEL | INDICADORES DISENO: No
se relaciona con la | Personal se relaciona con la |relacionaria positivamente PERSONAL - %° de estimulos | experimental
Competitividad en una | Competitividad en una empresa | con la Competitividad en directos POBLACION: 115
empresa bancaria estatal?. bancaria estatal. una empresa bancaria - N° de politicas ersonas del. Banco de

estatal. orientadas a beneficios | -

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢,Como la motivacion en la
Gestion de Personal se
relaciona con la eficiencia en
la Competitividad de una
empresa bancaria estatal?.

¢Como el trabajo en equipo en
la Gestion de Personal se
relaciona con la eficacia en la
Competitividad de una
empresa bancaria estatal?.

¢Cémo la capacitacion en la
Gestion de Personal se
relaciona con la capacidad de
liderazgo la Competitividad de
una empresa bancaria
estatal?.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar como la motivacion en
la Gestibn de Personal se
relaciona con la eficiencia en la
Competitividad de una empresa
bancaria estatal.

Determinar como el trabajo en
equipo en la Gestion de Personal
se relaciona con la eficacia en la
Competitividad de una empresa
bancaria estatal.

Determinar como la capacitacion
en la Gestion de Personal se
relaciona con la capacidad de
liderazgo en la Competitividad de
una empresa bancaria estatal.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

La motivacion en la Gestion

de Personal se relacionaria
positivamente con la
eficiencia en la
Competitividad de una

empresa bancaria estatal.

El trabajo en equipo en la
Gestion de Personal se
relacionaria positivamente
con la eficacia en la
Competitividad de una
empresa bancaria estatal.

La capacitacion en la
Gestion de Personal se
relacionaria  positivamente

con la capacidad de
liderazgo en la
Competitividad de una

empresa bancaria estatal.

DIMENSION

x2: Trabajo en equipo
INDICADORES

- % de politicas
orientadas a la
interaccion grupal

- % de politicas
orientadas a la
coordinacion grupal

DIMENSION

x3: Capacitacion
INDICADORES

- N° de empleados
eficientes

- N° de empleados
sujetos a capacitacion

la Nacion.

MUESTRA: 86
personas

TECNICA: Encuesta
PRUEBA DE
CONTRASTACION DE
HIPOTESIS: chi
cuadrada
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Y

COMPETITIVIDAD

DIMENSION

y1: Eficiencia
INDICADORES

- % de necesidad de
cumplimiento de
mejoramiento del
servicio

- % de necesidad de
servicio con valor
agregado

DIMENSION

y2: Eficacia
INDICADORES

- % de necesidad de
especializacion del
servicio

- % de clima laboral

DIMENSION

y3: Capacidad de
liderazgo
INDICADORES

- N°de personal con
capacidad grupal

- %° de personal con
habilidades
especializados
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4.1.

4.2.

4.3.

4.4.

CAPITULO IV

METODOLOGIA

Tipo de investigacion

De acuerdo al propésito de la investigacion, de la problematica y
del objetivo formulado, el tipo de investigacion es sustantiva - basica,
debido a que se caracteriza en buscar la aplicacion o utilizacion de los

conocimientos que se adquieren.

Disefio de investigacion

La investigaciébn es no experimental, el cual es aquella que se
realiza sin manipular deliberadamente variables. Asimismo el alcance de
la investigacion es descriptivo correlacional, es descriptivo debido a que
permite especificar las propiedades importantes del problema sometido a
estudio e interpretar la realidad existente, profundizar en las causas que
lo originan, por cuanto esta fundamentalmente dirigida a dar una vision
de como opera y cudles son las caracteristicas del fenbmeno o realidad
problematica estudiada y es correlacional porque se interpreta dentro de

una relacion de las dos variables.
Unidad de andlisis
Lo constituye el Banco de la Nacién
Poblacion de estudio
La poblacion del estudio lo constituyen el personal de la Gerencia

de Recursos Humanos del Banco de la Nacion, que suman un total de

115 personas.
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4.5. Tamafo y seleccién de muestra

Para determinar el tamafio Optimo de la Muestra se eligid la
férmula del célculo de una muestra simple al azar, la que se detalla a

continuacion:

(2’ (PQN)
N = o

(€)* (N-1) + (2)* (PQ)

Donde:

z = Desviacion estandar

E = Error de muestreo 0.05 (5%)

p = Probabilidad de ocurrencia de casos 0.5 ( 50%)
g = 1-p (0.50) 50%

N = Tamafio del universo de la poblacion

n = Muestra

PRINCIPALES NIVELES DE CONFIANZA Z

l1-a Zal2
80.00% 1.2800
90.00% 1.6450
95.00% 1.9600
96.00% 2.0500
98.00% 2.3300
99.00% 2.5800

Aplicando la formula tenemos:
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(2)* (PQN)
(€)* (N-1) + (2)* (PQ)

A continuacion se muestra la determinacion del tamafio 6ptimo de la

Muestra:
(1.96)2 (0.5 x 0.5 x 115)

n L e e e e

(0.05)2 (115-1) + (1.96)? (0.5 x 0.5)
3.8416 (0.25 x 115)

N =
0.0025 (114) + (3.8416) (0.25)
110.446

N= e = 89

1.2454

La muestra Optima resultd de acuerdo con los ajustes estadisticos con

un total de 89 funcionarios.

4.6. Técnicas de recopilacién de datos

La técnica utilizada en la investigacion es el de Observacion, el
cual segun Sampieri (2014, p.309) consiste “en el registro sistematico,
valido y confiable de comportamiento o conducta”. El cual puede ser
directo e indirecto. A nivel de observacion directa se aplicé una encuesta
al personal del Banco de la Nacion, mientras que a nivel indirecto se

utilizé la revision documentaria relativa al tema estudiado.
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4.7.

Técnicas de procesamiento y analisis e interpretacién de la

informacioén

Para la recoleccion de datos a nivel de la utilizacion del
cuestionario se fundamento6 en una serie de preguntas y que nos permita
tener una visidbn més amplia del tema, en funcién a la opinion vertida por
los encuestados. Las preguntas del cuestionario son cerradas y mixtas,
asi como de concepto a fin que sean llenadas por éstos, para lo cual se
les dio un plazo adecuado para su llenado. Luego se procedio a recoger
dicho cuestionario y a vaciar los resultados en la matriz que para el

efecto se tuvo preparada.

Para describir los datos, valores o puntuaciones recolectadas se
empled la herramienta estadistica de la Distribucion de Frecuencias, la
cual permite ordenar categorias de acuerdo a las puntuaciones,
completando esta herramienta con frecuencias relativas o porcentajes en

cada categoria y frecuencias de cada categoria.

Para la contrastacion de las Hipotesis se utilizaron los datos de la
muestra los cuales se formularon y calcularon con el coeficiente de

contrastacion dela prueba: chi cuadrada.

El cuestionario fue validado al ser sometida a la opinién de tres
jueces expertos: Dr. Edwin Cruz Aspajo, Dr. José Toledo Valdivia y Dr.
Juan Victor Rodriguez Chirinos, quienes analizaron el contenido del
instrumento y la concordancia con los objetivos del estudio, cumpliéndose

los siguientes criterios:

a) Elinstrumento tiene claridad.
b) Las preguntas tiene objetividad.
c) Elinstrumento es actual

d) Elinstrumento tiene un constructo organizado
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e) Elinstrumento es suficiente en dimensiones

f)  Elinstrumento valora la teoria del trabajo.

g) Elinstrumento es consistente

h)  Elinstrumento tiene coherencia

)] El instrumento tiene concordancia metodoldgica.

)] El instrumento es pertinente para la ciencia.

A continuacion se presenta un cuadro resumen de los resultados

de la validacion:

Si=1 No =2

Resultados de la validacion del contenido del Cuestionario

AREA CALIFICACION Resultado
1 2 3
a 1 1 1 100.0%
b 1 1 1 100.0%
c 1 1 1 100.0%
d 1 1 1 100.0%
e 1 1 1 100.0%
f 1 1 1 100.0%
9 1 1 1 100.0%
h 1 1 1 100.0%
I 1 1 1 100.0%
j 1 1 1 100.0%

Fuente: propia
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5.1

CAPITULO V

PRESENTACION DE RESULTADOS

Andlisis e interpretacion de Resultados

A continuacion, se presenta la ejecucion de resultados:

TABLA N° 1: Nivel de existencia de estimulos directos en la

motivacion del personal en la empresa bancaria

estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 14 15.73
De acuerdo 18 20.22
Acuerdo indefinido 1 1.12
En desacuerdo 31 34.84
Muy en desacuerdo 25 28.09
Total 89 100.00

Los resultados de éste cuadro nos indican, que existe un bajo nivel de
existencia de estimulos directos en la motivaciéon del personal en la
empresa bancaria estatal, que llegan a un nivel de acuerdo en un 20.22%,
de los encuestados, mientras que un 34.84% consideran que esta en

desacuerdo con esta percepcion y un 28.09% muy en desacuerdo.

Esto significa que existen problemas en el dmbito de la existencia de
estimulos directos en la motivacion del personal en la empresa bancaria
estatal.ya que no son adecuadas y suficientes para fortalecerla, esto
implica la necesidad de generar un enfoque mas relacionado en
incrementar en atencion suficiente para lograr una solucion de

problemas basadas en el establecimiento de pautas de motivacion.
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FIGURA N° 1

Nivel de existencia de estimulos directos en la motivacion del personal en

la empresa bancaria estatal.
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TABLA N° 2: Nivel de existencia de politicas orientadas a
beneficios en la motivacion del personal en la

empresa bancaria estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 10 11.24
De acuerdo 15 16.85
Acuerdo indefinido 4 4.49
En desacuerdo 34 38.21
Muy en desacuerdo 26 29.21
Total 89 100.00

Se puede considerar que los principales funcionarios que tienen a su cargo
el proceso de gestion en el campo de gestion de personal, manifiestan en
una mayor proporcion que estan en desacuerdo y muy en desacuerdo en un
38.21% y 29.21% respectivamente dentro de la existencia de politicas
orientadas a beneficios en la motivacion del personal en la empresa
bancaria estatal, mientras que un 4.49% se encuentra indefinida su

posicion, un 16.85% de acuerdo y un 11.24% muy de acuerdo.

Esto constituye una muestra de la actual falta de un adecuado nivel de
efectividad de las politicas orientadas a beneficios en la motivacion del
personal en la empresa bancaria estatal, situaciébn que implica que se
deben realizar esfuerzos suficientes para lograr este posicionamiento

dentro de la base estructural a nivel de la gestion respectiva..
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FIGURA N° 2

Nivel de existencia de politicas orientadas a beneficios en la motivacion del

personal en la empresa bancaria estatal.
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TABLA N° 3: Nivel de existencia de politicas orientadas a la
integracion grupal en el trabajo en equipo de la

empresa bancaria estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 12 13.48
De acuerdo 18 20.22
Acuerdo indefinido 10 11.24
En desacuerdo 28 31.46
Muy en desacuerdo 21 23.60
Total 89 100.00

Sobre este cuadro se consideran debilidades de existencia de politicas
orientadas a la integracién grupal en el trabajo en equipo de la empresa
bancaria estatal, asi la muestra considera que existe un bajo nivel en este
espectro, considerandose en un 20,44% que estan de acuerdo con esta
posicion, mientras que un 13.48% estan muy de acuerdo, con esta forma de

accion.

Un 11.24% de los funcionarios consideran que le es indiferente esta
situacion, mientras que un 31.46% esta en desacuerdo y un 23.60% muy en
desacuerdo con ésta posicién. Estos resultados son preocupantes dentro
de la parte estructural debido a que existe debilidad en el cumplimiento de.
las politicas orientadas a la integracion grupal en el trabajo en equipo de la
empresa bancaria estatal, ya que se realizan no de manera planeada, sino
de urgencia y se realiza por un efecto politico de cumplir con un cometido
organizacional, pero sin mayor estrategia en el largo plazo, lo cual puede

traer resultados contraproducentes en la calidad del servicio.
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FIGURA N° 3

Nivel de existencia de politicas orientadas a la integracion grupal en el

trabajo en equipo de la empresa bancaria estatal.
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TABLA N° 4: Nivel de existencia de politicas orientadas a la
coordinacion grupal en el trabajo en equipo de la

empresa bancaria estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 11 12.36
De acuerdo 18 20.23
Acuerdo indefinido 6 6.74
En desacuerdo 31 34.83
Muy en desacuerdo 23 25.84
Total 89 100.00

Los resultados de éste cuadro muestran que existe un bajo nivel de Nivel de
existencia de politicas orientadas a la coordinacion grupal en el trabajo en
equipo de la empresa bancaria estatal, asi un 34.83% de los funcionarios
esta en desacuerdo en que existe un buen nivel en dicha capacidad,
mientras que un 25.84% esta muy en desacuerdo con ésta forma de accion.
Un 20.23% de los funcionarios consideran que estd de acuerdo en que

existe un buen nivel y un 12.36% muy de acuerdo con esta posicion.

Esto configura una situacion de desventaja considerando un bajo nivel de
politicas orientadas a la coordinacion grupal en el trabajo en equipo de la
empresa bancaria estatal, por lo que se debe poner mas énfasis en los
planes programados de coordinacion grupal, sobre todo para lograr una

mayor concordancia con los objetivos y las metas generadas.
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FIGURA N° 4

Nivel de existencia de politicas orientadas a la coordinacion grupal en el

trabajo en equipo de la empresa bancaria estatal.
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TABLA N° 5: Nivel de existencia de empleados eficientes con la
capacitacion del personal en la empresa bancaria

estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 14 15.73
De acuerdo 19 21.34
Acuerdo indefinido 3 3.37
En desacuerdo 28 31.46
Muy en desacuerdo 25 28.10
Total 89 100.00

Segun este cuadro, los resultados indican en que existe debilidad por la
existencia de empleados poco eficientes con la capacitacion del personal
en la empresa bancaria estatal, ya que existe un 31.46%, de los
encuestados que considera esta posicion con la respuesta de en
desacuerdo, mientras que un 28.10% consideran que estd muy en
desacuerdo.

Un 21.34% esta de acuerdo con este precepto y un 15.73% esta muy de
acuerdo. Esto indica que no existe un efectivo nivel de existencia de
empleados eficientes con la capacitacion del personal en la empresa
bancaria estatal, por lo que es conveniente darle la importancia debida
sobre todo por ser considerada estratégica para sus objetivos de gestidn

de personal con una buena capacitacion.
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FIGURA N° 5

Nivel de existencia de empleados eficientes con la capacitacion del

personal en la empresa bancaria estatal.
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TABLA N° 6: Nivel de opinidn en la existencia empleados sujetos

a capacitacion del personal en la empresa bancaria

estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 14 15.73
De acuerdo 21 23.60
Acuerdo indefinido 2 2.25
En desacuerdo 27 30.34
Muy en desacuerdo 25 28.08
Total 89 100.00

Los resultados de este cuadro nos indican en que existe un nivel relativo
en la existencia empleados sujetos a capacitacion del personal en la
empresa bancaria estatal, que llegan a un nivel de muy en desacuerdo
en un 28.08%, de los encuestados, mientras que un 30.34% consideran

gue esta en desacuerdo.

Un 23.60% esta de acuerdo en que existe un buen nivel y un 15.73% muy
de acuerdo, esto implica que existe todavia empleados sujetos a
capacitacion del personal en la empresa bancaria estatal, por lo que
debe reforzarse la capacitacion a estos grupos.
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FIGURA N° 6

Nivel de opinion en la existencia empleados sujetos a capacitacion del

personal en la empresa bancaria estatal.
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TABLA N° 7: Nivel de necesidad de mejoramiento del servicio en
la eficiencia en la competitividad de una empresa

bancaria estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 27 30.33
De acuerdo 33 37.08
Acuerdo indefinido 1 1.12
En desacuerdo 16 17.98
Muy en desacuerdo 12 13.48
Total 89 100.00

Se puede considerar que los agentes estatales que tiene a su cargo el
proceso de gestidbn de personal, opinan que en una mayor proporcion
estan de acuerdo y muy de acuerdo en un 37.08% y 30.33%
respectivamente en la necesidad de mejoramiento del servicio en la
eficiencia en la competitividad de una empresa bancaria estatal, mientras
que un 1.12% se encuentra indefinida su posicion, un 17.98% en

desacuerdo y un 13.45% muy en desacuerdo.
Esto constituye un indicio en la opinion de existir necesidad de

mejoramiento del servicio en la eficiencia en la competitividad de una

empresa bancaria estatal, por la debilidad actual.
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FIGURA N° 7

Nivel de necesidad de mejoramiento del servicio en la eficiencia en la

competitividad de una empresa bancaria estatal.
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TABLA N° 8: Nivel de necesidad de produccién con valor agregado de
la produccién de servicios en la eficiencia de la

competitividad de una empresa bancaria estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 31 34.83
De acuerdo 30 33.71
Acuerdo indefinido 3 3.37
En desacuerdo 14 15.73
Muy en desacuerdo 11 12.36
Total 89 100.00

Los resultados de este cuadro nos indican que existe un alto nivel de
necesidad de produccion con valor agregado de la produccién de
servicios en la eficiencia de la competitividad de una empresa bancaria
estatal, que llegan a un nivel de desacuerdo en un 15.73%, de los
encuestados, mientras que un 12.36% consideran que estd muy en
desacuerdo con esta percepcion, para un 33.71% estar de acuerdo con

ésta posicion y un 34.83% muy de acuerdo.
Esto significa que la eficiencia de la competitividad de una empresa

bancaria estatal es urgente potencializar con mejorar su produccion con

valor agregado de la produccion de servicios que es débil actualmente.
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FIGURA N° 8

Nivel de necesidad de produccién con valor agregado de la produccion de

servicios en la eficiencia de la competitividad de una empresa bancaria estatal.
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TABLA N° 9: Nivel de necesidad de especializacion del servicio en la

eficacia en la competitividad de una empresa bancaria

estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 26 29.21
De acuerdo 32 35.96
Acuerdo indefinido 2 2.25
En desacuerdo 15 16.85
Muy en desacuerdo 14 15.73
Total 89 100.00

Los resultados de éste cuadro nos indican en que existe un fuerte nivel de
necesidad de especializacion del servicio en la eficacia en la
competitividad de una empresa bancaria estatal, que llegan a un nivel
de acuerdo en un 35.96%, de los encuestados, mientras que un 29.21%
consideran que estd muy de acuerdo con esta percepcion y un 16.85%
estar en desacuerdo y un 15.73% considera que esta muy de acuerdo.

Esto significa que la eficacia en la competitividad de una empresa

bancaria estatal se debe solucionar con la especializacion del servicio

del trabajador.
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FIGURA N° 9

Nivel de necesidad de especializacion del servicio en la eficacia en la

competitividad de una empresa bancaria estatal.
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TABLA N° 10: Nivel de existencia de un éptimo clima laboral en la
eficacia en la competitividad de una empresa

bancaria estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 29 32.58
De acuerdo 33 37.08
Acuerdo indefinido 7 7.86
En desacuerdo 11 12.36
Muy en desacuerdo 9 10.11
Total 89 100.00

Se puede considerar que los principales funcionarios que tienen a su cargo
el proceso de gestion de personal opina de la existencia de un 6ptimo
clima laboral en la eficacia en la competitividad de una empresa bancaria
estatal, asa la muestra considera en una mayor proporcion que estan de
acuerdo y muy de acuerdo en un 37.08% y 32.58% respectivamente dentro
de esta existencia, mientras que un 7.86% se encuentra indefinida su

posicion, un 12.36% en desacuerdo y un 10.11% muy en desacuerdo.
Esto constituye una muestra de existiré un buen clima laboral que podria

servir de base para mejorar la eficacia en la competitividad de una

empresa bancaria estatal.
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FIGURA N° 10

Nivel de existencia de un o6ptimo clima laboral en la eficacia en la
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TABLA N° 11: Nivel de existencia de personal con capacidad grupal
en el liderazgo en la competitividad de una empresa

bancaria estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 24 26.97
De acuerdo 20 22.47
Acuerdo indefinido 11 12.36
En desacuerdo 18 20.22
Muy en desacuerdo 16 17.98
Total 89 100.00

Se puede considerar que los principales funcionarios que tienen a su cargo
el proceso de gestion de persona, opinan en una mayor proporcion que
estan de acuerdo y muy de acuerdo en un 2247% y 26.97%
respectivamente dentro de la existencia de personal con capacidad grupal
en el liderazgo en la competitividad de una empresa bancaria estatal,
mientras que un 12.36% se encuentra indefinida su posicién, un 20.22%

estar en desacuerdo y un 17.98% muy en desacuerdo.

Esto implica que se puede utilizar relativamente al personal con capacidad
grupal y con ello fortalecer el liderazgo en la competitividad de una
empresa bancaria estatal.
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FIGURA N° 11

Nivel de existencia de personal con capacidad grupal en el liderazgo en la

competitividad de una empresa bancaria estatal.
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TABLA N° 12: Nivel de existencia de personal con habilidades
especiales en el liderazgo en la competitividad de

una empresa bancaria estatal.

Escala N° %

Muy de acuerdo 27 30.34
De acuerdo 30 33.71
Acuerdo indefinido 8 8.99
En desacuerdo 15 16.85
Muy en desacuerdo 9 10.11
Total 89 100.00

Dentro de este cuadro nos sefala que existe personal con habilidades
especiales en el liderazgo en la competitividad de una empresa bancaria
estatal, asi los encuestados opinan en una mayor proporcion que estan de
acuerdo y muy de acuerdo en un 33.71% y 30.34% respectivamente dentro
de esta cualidad, mientras que un 8.99% se encuentra indefinida su

posicién, un 16.85% estar en desacuerdo y un 10.11% muy en desacuerdo.
Esto constituye una muestra de existir personal con habilidades especiales

en el liderazgo en la competitividad de una empresa bancaria estatal,

situacién que se debe aprovechar en la institucion bancaria.
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FIGURA N° 12

Nivel de existencia de personal con habilidades especiales en el liderazgo

en la competitividad de una empresa bancaria estatal.
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5.2.

5.3.

Prueba de hipotesis

La prueba utilizada es la chi cuadrada, el cual constituye un
coeficiente que se utiliza dentro de una escala ordinal, mostrando la
tendencia de la hipotesis bajo una distribucion de probabilidad
totalmente especificada generada y aplicada sobre la muestra.

Para realizar este contraste se disponen los datos en una tabla de
frecuencias. Para cada valor o intervalo de valores se indica la
frecuencia absoluta observada o empirica (Oi). A continuacién, y
suponiendo que la hipétesis nula es cierta, se calculan para cada valor o
intervalo de valores la frecuencia absoluta que cabria esperar o
frecuencia esperada (Ei=n-pi , donde n es el tamafio de la muestray pi la
probabilidad del i-ésimo valor o intervalo de valores segun la hipotesis
nula). El estadistico de prueba se basa en las diferencias entre la Oi y Ei

y se define como:

(O — E;)?
B

k
xg = Zi=1

Presentacion de resultados
5.3.1. Contrastacion de la hipétesis general

Considerando que una hipétesis constituye un valioso instrumento
de la investigacion, pues permite desarrollar la teoria con la observacion
y viceversa, y que cuando se prueba esta, existen dos posibles

resultados:

Ho (hipotesis nula): La Gestion de Personal no se relaciona

positivamente con la Competitividad en una empresa bancaria estatal.
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H1 (Hipotesis alternativa): La Gestion de Personal se relaciona
positivamente con la Competitividad en una empresa bancaria estatal.

Para realizar la contrastacion de Hipoétesis se hizo uso de la
técnica Estadistica de la Prueba Chi-Cuadrada cruzada, toda vez que se
trata de demostrar la relacion o no de las variables: La Gestion de
Personal y la Competitividad en una empresa bancaria estatal,
habiéndose aplicado sobre los cuadros N° 5y 7 respectivamente, el cual
representa a un amplio conjunto de observaciones sobre un
acontecimiento o variable. Para ello se ha realizado la siguiente

secuencia de actividades de demostracion:

1. Se emple6 como estadistico de prueba, la chi—cuadrada.

2. Se buscé en la tabla estadistica con un o = 0.05 y 8 grados de

libertad, y se obtuvo un valor de 15.50.

3. Se combind los datos de los cuadros N° 5 y N° 7, dandonos los

siguientes resultados de la frecuencia observada.

Escala Nivel
Cdro 5 Cdro 7 Total
Muy de acuerdo 14 27 41
De acuerdo 18 33 51
Acuerdo indefinido 1 1 2
En desacuerdo 31 16 47
Muy en desacuerdo 25 12 37
Total 89 89 178
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4. Se utilizé la siguiente formula para la determinacion de la frecuencia

esperada de los cuadros N° 5y N°7:
Eij= (Nai x Nbj) /N
Dandonos los siguientes resultados:

E1l= (41x 89)/178 = 20.50
E12= (41x 89)/178 = 20.50
E21=(51x 89)/178 = 25.50
E22=(51x 89)/178 = 25.50
E31=(2x89) /178= 1.00
E32=(2x89)/ 178= 1.00
E41= (47 x 89)/ 178 = 23.50
E42= (47 x 89) /178 = 23.50
E51= (37 x89) /178 = 18.50
E52= (37 x89) /178 = 18.50

5. Se utilizé la formula la determinacion del chi cuadrado y se hallé:

(O — EG)*

.'-5'|:'.'2 == E::=1 F=

(14-20.50>  (27-20.50)* (18- 25.50)* (33-25.50)> (1-1.0)?
+ + + + +
20.50 20.50 25.5 25.50 1.0

(1-1.0) (31-23.50)°  (16-23.50)° (25-18.50)* (12-18.50)°
+ + + + =
1.0 23.50 23.50 18.50 18.50

W =17.8872
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6. ldentificamos la Regiébn de Aceptaciéon (RA) Region de Rechazo
(RR) de la Hipétesis Nula.

f(x) l 17.88

RA
RR X)

15.50

Como el valor de >? pertenece a la Regi6n de rechazo por lo tanto
no aceptamos la Hipoétesis Nula (Ho) y aceptamos la Hipdtesis
alternativa (H1), por tanto se demuestra que la Gestion de Personal se
relaciona positivamente con la Competitividad en una empresa bancaria

estatal.
5.3.2. Contrastacion de las hipotesis especificas
a) Contrastacion de la hipétesis especifica 1

Considerando que una hipétesis constituye un valioso instrumento de
la investigacion, pues permite desarrollar la teoria con la observacion y
viceversa, y que cuando se prueba esta, existen dos posibles resultados:
Ho (hipotesis nula): La motivacion en la Gestion de Personal no se
relaciona positivamente con la eficiencia en la Competitividad de una
empresa bancaria estatal.
H1 (hipétesis alternativa): La motivacion en la Gestion de Personal se

relaciona positivamente con la eficiencia en la Competitividad de una

empresa bancaria estatal.
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Para realizar la contrastacion de Hipotesis se hizo uso de la
técnica Estadistica de la Prueba Chi-Cuadrada cruzada, toda vez que se
trata de demostrar la relacion o no de las variables: La motivacion en la
Gestion de Personal y la eficiencia en la Competitividad de una empresa
bancaria estatal, habiéndose aplicado sobre los cuadros N° 1 y 8
respectivamente, el cual representa a un amplio conjunto de
observaciones sobre un acontecimiento o variable. Para ello se ha

realizado la siguiente secuencia de actividades de demostracion:

1. Se empled como estadistico de prueba, la chi—cuadrada.

2. Se buscé en la tabla estadistica con un o = 0.05 y 8 grados de

libertad, y se obtuvé un valor de 15.50.

3. Se combiné los datos de los cuadros N° 1 y N° 8, dandonos los
siguientes resultados de la frecuencia observada.

Escala Nivel

Cdrol | Cdro8 Total

Muy de acuerdo 14 31 45

De acuerdo 18 30 48

Acuerdo indefinido 1 3 4

En desacuerdo 31 14 45

Muy en desacuerdo 25 11 36
Total 89 89 178

4. Se utilizo la siguiente formula para la determinacion de la frecuencia

esperada de los cuadros N° 1y N° 8:
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Eij= (Nai x Nbj) /N
Dandonos los siguientes resultados:

E1l= (45x89)/178 = 22.50
E12= (45x89) /178 = 22.50
E21= (48 x 89) /178 = 24.00
E22= (48 x 89) /178 = 24.00
E31=(4x89) /178= 2.00
E32=(4x89)/ 178= 2.00
E41= (45 x 89)/ 178 = 22.50
E42= (45x 89) /178 = 22.50
E51= (36 x89) /178 = 18.00
E52= (36 x89) /178 = 18.00

5. Se utilizé la formula la determinacién del chi cuadrado y se hallé:

(O — EG)*

.'-5'|:'.'2 == E::=1 F=

(14-22.50°  (31-22.50)* (18- 24.00)* (30-24.0)>  (1-2.0)
+ + + + +
22.50 22.50 24.0 24.0 2.0

(3-2,0) (31-22.50)*  (14- 22.50)*  (25-18.00)> (11-18.00)*
+ + + + =
2.0 22.50 22.50 18.00 18.00

W =22.2888

6. Identificamos la Region de Aceptacion (RA) Region de Rechazo
(RR) de la Hipotesis Nula.
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f(x) l 22.88

RA
/ RR (x)

15.50

Como el valor de >? pertenece a la Regi6n de rechazo por lo tanto
no aceptamos la Hipdtesis Nula (Ho) y aceptamos la Hipdtesis
alternativa (H1), por tanto se demuestra que la motivacion en la Gestion
de Personal se relaciona positivamente con la eficiencia en la

Competitividad de una empresa bancaria estatal.

b) Contrastacién de la hipotesis especifica 2

Considerando que una hipétesis constituye un valioso instrumento
de la investigacion, pues permite desarrollar la teoria con la observacion
y viceversa, y que cuando se prueba esta, existen dos posibles
resultados:

Ho (hipétesis nula): El trabajo en equipo en la Gestidén de Personal no se
relaciona positivamente con la eficacia en la Competitividad de una

empresa bancaria estatal.

H1 (hipbtesis alternativa): El trabajo en equipo en la Gestion de Personal
se relaciona positivamente con la eficacia en la Competitividad de una

empresa bancaria estatal.

Para realizar la contrastacion de Hipoétesis se hizo uso de la
técnica Estadistica de la Prueba Chi-Cuadrada cruzada, toda vez que se
trata de demostrar la relacion o no de las variables: El trabajo en equipo
en la Gestion de Personal y la eficacia en la Competitividad de una
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empresa bancaria estatal, habiéndose aplicado sobre los cuadros N° 4y
9 respectivamente, el cual representa a un amplio conjunto de
observaciones sobre un acontecimiento o variable. Para ello se ha

realizado la siguiente secuencia de actividades de demostracion:

1. Se emple6 como estadistico de prueba, la chi—cuadrada.

2. Se buscé en la tabla estadistica con un o = 0.05 y 8 grados de

libertad, y se obtuvé un valor de 15.50.

3. Se combinb los datos de los cuadros N° 4 y N° 9, dandonos los
siguientes resultados de la frecuencia observada.

Escala Nivel

Cdro4 | Cdro9 Total

Muy de acuerdo 11 26 37

De acuerdo 18 32 50

Acuerdo indefinido 6 2 8

En desacuerdo 31 15 46

Muy en desacuerdo 23 14 37
Total 89 89 178

4. Se utilizé la siguiente férmula para la determinacion de la frecuencia

esperada de los cuadros N° 4y N°9:

Eij= (Nai x Nbj) /N

Dandonos los siguientes resultados:
E11=(37x89)/178 = 18.50
E12=(37x89)/178 = 18.50
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E21=(50x89) /178 = 25.00
E22= (50x 89) /178 = 25.00
E31=(8x89) /178= 4.00
E32=(8x89)/ 178= 4.00
E41= (46 x 89)/ 178 = 23.00
E42= (46 x89) /178 = 23.00
E51=(37x89)/178 = 18.50
E52= (37 x89) /178 = 18.50

5. Se utilizé la formula la determinacion del chi cuadrado y se hallo:

(O — Ey)*
o )

&
.'-5'|:'.'2 = E£=1

(11-18-50)*  (26-18.50)*> (18- 25.00)* (32-25.00)*  (6-4.0)°
+ + + + +
18.50 18.50 25.0 25.00 4.0

(2-4.0)? (31-23.00)>  (15- 23.00)> (23-18.50)>  (14-18.50)°
+ + + + =
4.0 23.00 23.00 18.50 18.50

2 =18.7552

6. ldentificamos la Regién de Aceptaciéon (RA) Regién de Rechazo
(RR) de la Hipétesis Nula.
) l 18.75

RA
RR )

15.50
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Como el valor de % pertenece a la Regi6n de rechazo por lo tanto
no aceptamos la Hipdtesis Nula (Ho) y aceptamos la Hipdtesis
alternativa (H1), por tanto se demuestra que el trabajo en equipo en la
Gestion de Personal se relaciona positivamente con la eficacia en la

Competitividad de una empresa bancaria estatal.
c) Contrastacion de la hipoétesis especifica 3

Considerando que una hip6tesis constituye un valioso instrumento
de la investigacion, pues permite desarrollar la teoria con la observacion
y viceversa, y que cuando se prueba esta, existen dos posibles

resultados:

Ho (hipétesis nula): La capacitacion en la Gestion de Personal no se
relaciona positivamente con la capacidad de liderazgo en la

Competitividad de una empresa bancaria estatal.

H1 (hipotesis alternativa): La capacitacion en la Gestion de Personal se
relaciona positivamente con la capacidad de liderazgo en la

Competitividad de una empresa bancaria estatal.

Para realizar la contrastacion de Hipotesis se hizo uso de la
técnica Estadistica de la Prueba Chi-Cuadrada cruzada, toda vez que se
trata de demostrar la relacion o no de las variables: La capacitacion en la
Gestion de Personal y la capacidad de liderazgo en la Competitividad de
una empresa bancaria estatal habiéndose aplicado sobre los cuadros N°
6 y 12 respectivamente, el cual representa a un amplio conjunto de
observaciones sobre un acontecimiento o variable. Para ello se ha

realizado la siguiente secuencia de actividades de demostracion:

1. Se empled como estadistico de prueba, la chi—cuadrada.
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2. Se buscod en la tabla estadistica con un o

libertad, y se obtuvé un valor de 15.50.

0.05 y 8 grados de

3. Se combind los datos de los cuadros N° 6 y N° 12, dandonos los

siguientes resultados de la frecuencia observada.

Escala Nivel

Cdro6 | Cdro12 | Total

Muy de acuerdo 14 27 41
De acuerdo 21 30 51
Acuerdo indefinido 2 8 10
En desacuerdo 27 15 42
Muy en desacuerdo 25 9 34
Total 89 89 178

4. Se utilizé la siguiente férmula para la determinacion de la frecuencia

esperada de los cuadros N° 6y N° 12:

Eij= (Nai x Nbj) /N

Dandonos los siguientes resultados:

E1l= (41x89)/178 =
E12= (41 x 89) /178 =
E21= (51 x 89) /178 =
E22= (51 x 89) / 178 =
E31=(10x 89) /178 =
E32= (10X 89)/ 178 =

20.50
20.50
25.50
25.50
5.00
5.00
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E41= (42 x 89)/ 178 = 21.00
E42= (42 x 89)/178 = 21.00
E51= (34 x 89)/178 = 17.00
E52= (34 x 89) /178 = 17.00

5. Se utilizé la formula la determinacion del chi cuadrado y se hallo:

(14-20.50°  (27-20.50)>  (21- 25.50)> (30-25.50)>  (2-5.0)°
+ + + + +
20.50 20.50 25.5 25.50 5.0

(8-5.0) (27-21.00)>  (15-21.00)> (25-17.00)*> (9-17.00)*
+ + + + =
5.0 21.00 21.00 17.00 17.00

W =20.2678

6. Identificamos la Region de Aceptacion (RA) Region de Rechazo
(RR) de la Hipétesis Nula.

f(x) l 20.26

RA
RR )

15.50
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Como el valor de % pertenece a la Regi6n de rechazo por lo tanto
no aceptamos la Hipdtesis Nula (Ho) y aceptamos la Hipdtesis
alternativa (H1), por tanto se demuestra que la capacitacion en la Gestion
de Personal se relaciona positivamente con la capacidad de liderazgo en

la Competitividad de una empresa bancaria estatal.
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CONCLUSIONES

De acuerdo al analisis realizado, los antecedentes disponibles y el desarrollo

presentado, respecto de las hipotesis planteadas, se concluye que:

1. Se demostro la hipotesis general mediante esta investigacion, por los
resultados obtenidos del valor Chi-cuadrado (3°= 17.88), que la Gestién
de Personal se relaciona positivamente con la Competitividad en una

empresa bancaria estatal.

2. Los resultados de la investigacion determinaron un valor del Chi-cuadrado
(3%= 22.88) lo cual nos indica que la motivacién en la Gestién de Personal se
relaciona positivamente con la eficiencia en la Competitividad de una

empresa bancaria estatal.

3. Se demostré que el trabajo en equipo en la Gestion de Personal se
relaciona positivamente con la eficacia en la Competitividad de una
empresa bancaria estatal, donde en los resultados de la investigacion se

obtuvo un valor del Chi-cuadrado (3°= 18.75.

4. Se demostré que la capacitacion en la Gestion de Personal se relaciona
positivamente con la capacidad de liderazgo en la Competitividad de una
empresa bancaria estatal, con los resultados de la investigacion en donde
se obtuvo un valor del Chi-cuadrado (3*= 20.26).
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RECOMENDACIONES

Considerando por los resultados obtenidos que la Gestion de Personal
se relaciona positivamente con la Competitividad en una empresa
bancaria estatal; es necesario disefiar un Modelo de Gestion basado en
una mejor gestion organizativa, el cual supone cambios que son
necesarios en el sistema de direccion y control administrativo, pero
también dentro del sistema objetivo de liderazgo con personas de
calificaciéon interactiva, en el sistema de informacidén es decir personal
comunicativa y en la cultura organizacional de las instancias de control
de gestidn basada en una capitacion debida, sobre todo que la direcciéon
debe valorar el concepto del capital humano de la organizaciéon en toda
su amplitud, valorando, por tanto, la potencialidad organizativa que tiene,
no solo el capital intelectual sino, también, el capital social y el capital
afectivo de sus empleados y la eficacia en el desarrollo de su capacidad
de innovacién como via para lograr el éxito empresarial y comprender el

papel del capital humano en dicho desarrollo.

Considerando por los resultados obtenidos que la motivacion en la
Gestion de personal se relaciona positivamente con la Competitividad en
una empresa bancaria estatal; es necesario potencializar su eficacia
mediante la aplicacion de estrategias, de administracion de personal
orientados a fortalecer la motivacion como esquema de reconocimiento y
estimulo del personal, con un buen sistema de recompensas y el
aumento de beneficios sociales como elementos de apoyo a la

innovacion.

Considerando por los resultados obtenidos que el trabajo en equipo en
la Gestion de Personal se relaciona positivamente con la eficacia en la
Competitividad de una empresa bancaria estatal;, es necesario
solucionar las deficiencias actuales relacionadas al trabajo en equipo

superando la baja interaccion grupal y coordinacién con un trabajo mas
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coordinado y eficaz, a fin de mejorar la evaluacion del rendimiento

productivo de su acciones.

Considerando por los resultados obtenidos que la capacitacion en la
Gestion de Personal se relaciona positivamente con la capacidad de
liderazgo en la Competitividad de una empresa bancaria estatal, es
necesario disefiar estrategias a nivel de personal, con la capacitacion
debida dada a todo el personal con relieve estratégico, da la realidad
existente que esta propiciada al perfeccionamiento del trabajador, no
solo a nivel legal sino también desde el punto de vista del modelo
administrativo imperante; el cual, mas alla de toda consideracion
politico-ideoldgica, permitiria sin duda alguna, la orientacion de la

institucién hacia la eficacia de los recursos humanos.
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CUESTIONARIO

A continuacion se le presenta una serie de preguntas, Ud. debera
responder una sola alternativa y marcarla con un aspa (x) al costado de los

items.

1. ¢Cree Ud. que existen estimulos directos en la motivacion del personal

en la empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo

De acuerdo
Indefinido

En desacuerdo
Muy en desacuerdo

2. ¢Opina Ud, que existen politicas orientadas a beneficios en la

motivacion del personal en la empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo

De acuerdo
Indefinido

En desacuerdo
Muy en desacuerdo

3. ¢Opina Ud. que existen politicas orientadas a la integraciéon grupal en el

trabajo en equipo de la empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo
De acuerdo
Indefinido

En desacuerdo

Muy en desacuerdo
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4. ¢Opina Ud. que existen politicas orientadas a la coordinacion grupal en
el trabajo en equipo de la empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo
De acuerdo
Indefinido

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

5. ¢ Es de su opinion que existen empleados eficientes con la capacitacion

del personal en la empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo
De acuerdo
Indefinido

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

6. ¢Es de su opinidbn que existen empleados sujetos a capacitacion del

personal en la empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo
De acuerdo
Indefinido

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

7. ¢Cree Ud. que existe necesidad de mejoramiento del servicio en la

eficiencia en la competitividad de una empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo

De acuerdo
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Indefinido
En desacuerdo

Muy en desacuerdo

8. ¢Cree Ud. que existe necesidad de una produccién con valor
agregado de la produccién de servicios en la eficiencia de la

competitividad de una empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo
De acuerdo
Indefinido

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

9. ¢Cree Ud. que existe necesidad de especializacién del servicio en la

eficacia en la competitividad de una empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo
De acuerdo
Indefinido

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

10. ¢Cree Ud. que existe un 6ptimo clima laboral en la eficacia en la

competitividad de una empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo

De acuerdo
Indefinido

En desacuerdo
Muy en desacuerdo
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11. ¢Cree Ud. que se posee personal con capacidad grupal en el
liderazgo en la competitividad de una empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo
De acuerdo
Indefinido

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

12. ¢(Cree Ud. que se posee personal con habilidades especiales en el

liderazgo en la competitividad de una empresa bancaria estatal?.

Muy de acuerdo
De acuerdo
Indefinido

En desacuerdo

Muy en desacuerdo
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UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y C IENCIAS ECONOMICAS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES: OSWALDO GARCIA BEDOYA

1.2 GRADO ACADEMICO: Doctor en Administracion.

1.3 INSTITUCION DONDE LABORA: UNIVERSIDAD FEDERICO VILLARREAL

1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION: LA GESTION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON LA COMPETITIVIDAD EN UNA

EMPRESA BANCARIA ESTATAL

1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO: JULY RODRIGUEZ PASCO

1.6. LICENCIATURA EN ADMINISTRACION.
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario.
1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
a) De 01 a 09: (No valido, reformular)
c) De 12 a 15: (Valido, mejorar)
e) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

ASPECTOS A EVALUAR:

b) De 10 a 12: (No valido reformular)
d) De 15 a 18: (Valido, precisar)

Indicadores de Criterios Cualitativos

evaluacion del Cuantitativos Decf)i:{:iggte ngilzar Blgefg lgﬂﬁs Excelente
instrumento (01-09) (10-12) (12-15) (15-18) (18-20)
01 02 03 04 05
1. Claridad Esta formulado con lenguaje 18
apropiado.
2. Objetividad Esta expresado con 18
conductas observables.
3. Actualidad Adecuado al avance de la 19
cienciay tecnologia.
4. Organizacion Existe una organizacién y 19
légica.
5. Suficiencia Comprende los aspectos en 18
cantidad y calidad.
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los 18
aspectos de estudio.
7. Consistencia Basado en el aspecto teérico 18
cientifico y del tema de
estudio.
8. Coherencia Entre las variables, 18
dimensiones y variables.
9. Metodologia La estrategia responde al 18
propdsito de estudio.
10. Conveniencia Genera nuevas pautas parala 18
investigacion y construccion
de teorias.
Sub total 182
Total 18.20

Valoracién cuantitativa: Dieciocho y veinte.
Valoracién cualitativa: Excelente.

Opinion de aplicabilidad: El instrumento es valido y se puede aplicar.

Lugar y fecha: Lima 22 de septiembre del 2017.
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UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y C IENCIAS ECONOMICAS
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES: JOSE TOLEDO VALDIVIA
1.2 GRADO ACADEMICO: Doctor en Administracion.

1.3 INSTITUCION DONDE LABORA: CONGRESO DE LA REPUBLICA
1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION: LA GESTION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON LA COMPETITIVIDAD EN UNA
EMPRESA BANCARIA ESTATAL
1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO: JULY RODRIGUEZ PASCO
1.6. LICENCIATURA EN ADMINISTRACION.

1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario.

1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a 09: (No valido, reformular)
c) De 12 a 15: (Valido, mejorar)
e) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

ASPECTOS A EVALUAR:

b) De 10 a 12: (No vélido reformular)
d) De 15 a 18: (Valido, precisar)

Indicadores de

Criterios Cualitativos

evaluacion del Cuantitativos De(f)llclggte ngilzar Blgefso 1’;28 Excelente
instrumento (01-09) (10-12) (12-15) (15-18) (18-20)
01 02 03 04 05
11. Claridad Esta formulado con lenguaje 18
apropiado.
12. Objetividad Esta expresado con
18
conductas observables.
13. Actualidad Adecuado al avance de la 18
cienciay tecnologia.
14. Organizacion Existe una organizacién y 18
légica.
15. Suficiencia Comprende los aspectos en 18
cantidad y calidad.
16. Intencionalidad Adecuado para valorar los 18
aspectos de estudio.
17. Consistencia Basado en el aspecto teérico 18
cientifico y del tema de
estudio.
18. Coherencia Entre las variables, 18
dimensiones y variables.
19. Metodologia La estrategia responde al 18
propdsito de estudio.
20. Conveniencia Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion
de teorias.
Sub total 180
Total 18.00

Valoracion cuantitativa: Dieciocho.
Valoracién cualitativa: Excelente.

Opinion de aplicabilidad: El instrumento es valido y se puede aplicar.
Lugar y fecha: Lima 22 de septiembre del 2017.
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FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y C IENCIAS ECONOMICAS

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES: EDWIN CRUZ ASPAJO
1.2 GRADO ACADEMICO: Doctor en Administracion.
1.3 INSTITUCION DONDE LABORA: CAEN

1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION: LA GESTION DEL PERSONAL Y SU RELACION CON LA COMPETITIVIDAD EN UNA
EMPRESA BANCARIA ESTATAL
1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO: JULY RODRIGUEZ PASCO
1.6. LICENCIATURA EN ADMINISTRACION.

1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario.
1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a 09: (No valido, reformular)

c) De 12 a 15: (Valido, mejorar)
e) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

IIl. ASPECTOS A EVALUAR:

b) De 10 a 12: (No valido reformular)
d) De 15 a 18: (Valido, precisar)

Indicadores de

Criterios Cualitativos

- o Deficiente Regular Bueno MB
evaluacion del Cuantitativos Excelente
instrumento (01-09) (10-12) (12-15) (15-18) (18-20)
01 02 03 04 05
21. Claridad Esta formulado con lenguaje 19
apropiado.
22. Objetividad Esta expresado con 19
conductas observables.
23. Actualidad Adecuado al avance de la 20
cienciay tecnologia.
24. Organizacién Existe una organizacion y 19
légica.
25. Suficiencia Comprende los aspectos en 19
cantidad y calidad.
26. Intencionalidad Adecuado para valorar los 19
aspectos de estudio.
27. Consistencia Basado en el aspecto teérico
RN 19
cientifico y del tema de
estudio.
28. Coherencia Entre las variables, 19
dimensiones y variables.
29. Metodologia La estrategia responde al 19
propdsito de estudio.
30. Conveniencia Genera nuevas pautas parala 19
investigacion y construccion
de teorias.
Sub total 191
Total 19.10

Valoracién cuantitativa: Diecinueve y diez.
Valoracion cualitativa: Excelente.

Opiniéon de aplicabilidad: El instrumento es valido y se puede aplicar.
Lugar y fecha: Lima 22 de septiembre del 2017.
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