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RESUMEN

Esta investigacion planteo como objetivo: Analizar como la gestion de
recursos humanos vy la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa
Agroindustrias ICELS SAC, en la Provincia Ica, durante el periodo 2017.

El estudio comprendié a la poblacion de la empresa Agroindustrias
ICELS SAC. Se utilizé el muestreo por aleatorio simple y se .procedid a
encuestar a los 30 empleados de las diferentes areas de esta empresa. El tipo

de investigacion correspondié a una investigacién de tipo sustantiva basica.

Se concluye que:

- Se establecidé que la gestién de recursos humanos influye en la satisfaccion
laboral de los empleados de la empresa Agroindustrias ICELS SAC, en la
Provincia Ica, durante el periodo 2017. Y se pudo establecer que el 92.0%
esta de acuerdo con esta proposicién. Ademas luego de realizar la prueba
de hipdtesis se obtuvo un valor de 0.000, lo que es significativo, ya que es

menor que p=0.05, dandose por aceptada la hipotesis de investigacion.

PALABRAS CLAVES: Gestion de Recursos Humanos, Satisfaccion Laboral

Administracion de Personal.
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ABSTRACT

The objective of this research was to: Analyze how human resources
management and job satisfaction of the employees of Agroindustrias ICELS

SAC, in the Province of Ica, during the 2017 period.

The study comprised the population of the company Agroindustrias ICELS
SAC. We used simple random sampling and proceeded to survey the 30
employees of the different areas of this company. The type of research
corresponded to a basic substantive type of research, because it tries to
respond to theoretical or substantial problems.

It is concluded that:

- It was established that the management of human resources influences
the job satisfaction of the employees of the company Agroindustrias
ICELS SAC, in the Province of Ica, during the period 2017. In addition, it
was established that 92.0% agree with this proposal. In addition, after
performing the hypothesis test, a value of 0.000 was obtained, which is
significant, since it is less than p = 0.05, accepting the research
hypothesis as accepted.

KEYWORDS: Human Resources Management, Labor Satisfaction

Personnel Administration.
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INTRODUCCION
La tesis presente titulada: "INFLUENCIA DE LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS EN LA SATISFACCION LABORAL DE LA EMPRESA
AGROINDUSTRIAS ICELS SAC., EN LA PROVINCIA ICA, DURANTE EL
PERIODO 2017.” Se orientd a conocer algunos aspectos relacionados como
comunicacion interna, las relaciones entre las personas y la percepcion de la
participacion y trabajo en equipo.
Hay que entender que la Gestion de Recursos Humanos en una empresa se
constituye como el camino a través el cual les permite a las personas
cooperar y lograr alcanzarlas metas planteadas que guardan relacion con el
desarrollo de las actividades laborales
Dirigir personas encierra un gran significado atraer y retener a los empleados
en una empresa, en un ambiente laboral dindmico, positivo y favorable.
Esta investigacion contribuira con un aporte valioso para gestion de personal
minimizando dificultades halladas ademas que este estudio puede ser
replicado en otras empresas similares.
Esta investigacion fue estructurada en V capitulos, ubicados de la siguiente
forma en el Capitulo I: El Problema contiene el planteamiento, formulacion
del problema de investigacion, los objetivos, la justificacion, el propdsito del
estudio. Capitulo Il: Marco Teorico se plasmaron los antecedentes, bases
tedricas, hipétesis y definicion operacional de términos. Capitulo 1ll: Se
establecid la Metodologia de la Investigacion, en la cual se definio el tipo y
nivel de investigacion, el area de estudio, poblacion y muestra; la técnica e
instrumento utilizado para recolectar de datos, el disefio de recoleccién de
datos y el y procesamiento y analisis de datos. Capitulo 1V: Analisis de los
Resultados. Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones. Y en ultimo

término se presentan las referencias bibliograficas, bibliografia y anexos.



CAPITULO |
PLANEAMIENTO METODOLOGICO
1.1. Descripcion de la Realidad Problematica.

En el contexto actual que vivimos, hace que las organizaciones
sientan la necesidad de disefiar sistemas organizacionales mas
dinAmicos y el manejo adecuado del capital humano. La labor
empezara por determinar la filosofia empresarial, objetivos, los valores
de la organizacion como punto de partida para disefiar y establecer las

estrategias corporativas.

En este proceso se deberan tomar en cuenta a todos los integrantes
de la empresa, considerando para tal motivo: la gerencia con
actividades de mando, los empleados y los que representan al

personal.

La finalidad de la administracién de personal es lograr mejoras en la
contribucion productiva del personal a la empresa. Este es el inicio del
estudio y es la razon de ser de la gestion de recursos humanos.
Entonces para lograr una empresa de excelencia y enfrentarse con
mejores perspectivas a la competencia es necesario usar todos los

recursos de la empresa inteligentemente.

Entonces esta gestion de personas nos permitira desarrollar
competencias y concientizar al personal a los nuevos retos que
impone el trabajo, a modelos organizacionales modernos, producto de
una cultura organizacional flexible, donde la participacion, la
cooperacion en el centro laboral, el mejor rendimiento, haciendo
participe a los colaboradores en el proceso de la toma de decisiones,
el fomento de las comunicaciones en todo sentido en la organizacion,
la creacién de organizaciones planas y flexibles que se adopten al

cambio facilmente, sean una constante.



Problematica en la empresa Agroindustrias ICELS SAC

La empresa agroindustrias la empresa Agroindustrias ICELSSAC
viene afrontando los ultimos 8 afios una crisis interna en lo que se
refiere a la gestion del capital humano lo que genera su insatisfaccion
laboral; debido a causas ligada con la parte administrativa que dirige
la empresa al no tener un area de recursos humanos
especificamente que no valora a los empleados por su capacidad y
talento dentro la organizacion esto conlleva que los sueldos y salarios
sean menores a lo del mercado .asi mismo no se le reconoce ningun
beneficio laboral y social como por ejemplo las otras extras, ni
tampoco a los que venian trabajando después de las 10.30 pm que
por ley le deberia corresponder pasado el horario regular del turno
noche. Otra causa era el no recogimiento del pago de los domingos y
feriados que se le paga el doble de la remuneracién por ser de ley y
esto no ocurria en el ente econOmico esto género que las
interrelaciones humanas entre la parte directiva y la parte obrera se
vean deterioradas, resquebrajadas creando un clima organizacional
conflictivo. Ante todo este problema se le suma la falta total de
identidad institucional de los colaboradores que ni si quisiera percibian

incentivos por productividad.

Todos estos problemas fueron los que me motivaron a iniciar esta
investigacion formal de al de tipo descriptiva Explicativo, con el
proposito de determinar la influencia de la Gestion de Recursos
Humanos en la Satisfaccion Laboral de la Empresa Agroindustrias
ICELS S.A.C. En la provincia de Ica, durante el periodo 2017.

1.2. Delimitacién de la Investigacion

1.2.1. Delimitacion Espacial.- El estudio fue desarrollado en la
provincia de Ica en el cercado de Ica, Parque Industrial mz.D
Lote N° 4 de la urbanizaciébn San Joaquin dentro de las
instalaciones de la Empresa Agroindustrias ICELSSAC.



1.2.2. Delimitacién Social. -La presente investigacion se realizé con

los empleados de la Empresa Agroindustrial ICELS SAC.

1.2.3. Delimitacion Temporal.- La investigacion se realizo entre los

1.2.4.

meses de enero a abril, del afo en curso, 2017.

Delimitacion Conceptual. -Se estudiaron los conceptos

relacionados las variables de investigacion:

Gestion de recursos humanos: Toma en cuenta a la
planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion, del capital
humano de una empresa, ademas del uso de técnicas,
capaces de promover el desempefio adecuado de los
empleados.

Satisfaccion laboral: Es la complacencia que demuestra una
persona en relacién al trabajo que realiza y al contexto laboral

al cual pertenece.



1.3.

1.4.

Formulacion del Problema

1.3.1. Problema Principal
e (,COmo la gestibon de recursos humanos influye en la
satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC,

en la provincia Ica, durante el periodo 2017.

1.3.2. Problemas Secundarios

e ;/De qué manera la comunicacion interna influye en la
satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC,
en la provincia Ica, ¢durante el periodo 2017?

Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo General
e Analizar la influencia de la gestion de recursos humanos en
la satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS

SAC., en la provincia Ica, durante el periodo 2017.

1.4.2. Objetivos Especificos

e ;De qué manera la comunicacion interna influye en la
satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC,

en la provincia Ica, durante el periodo 20177?

e (En qué medida las relaciones humanas influyen en la
satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC,

en la provincia Ica, durante el periodo 2017?

e ¢En qué medida la participacion y trabajo en equipo influye en
la satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS

SAC, en la provincia Ica, durante el periodo 20177



1.5. Hipotesis de la Investigacion.

1.5.1. Hipotesis General
e La gestion de recursos humanos influye en la satisfaccion
laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC., en la
provincia Ica, durante el periodo 2017.
1.5.2. Hipotesis Secundarias
e La comunicacion interna influye en la satisfaccion laboral de
la empresa Agroindustrias ICELS SAC., en la provincia Ica,

durante el periodo 2017.

e Las relaciones humanas incluyen en la satisfaccién de la
empresa Agroindustrias ICELS SAC., en la provincia Ica,

durante el periodo 2017.

e La participacion y trabajo en equipo influye en la
satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS

SAC., en la provincia Ica, durante el periodo 2017.



1.5.3. Variables (Definicion Conceptual y Operacional)

Variables Definiciéon Conceptual Definicién Operativa Dimensiones Indicadores
Conocer aspectos claves de la empresa (mision vision)
Es el esfuerzo utilizado para | Esta gestion de recursos Existencia de canales de comunicacion adecuados
lograr el aumento del humanos posibilita que los | Comunicacion Existencia de medios de comunicacion interna
Variable esfuerzo, la salud en el empleados que en una interna Facilidad de comunicacion con superiores

Independiente

Gestién de
recursos
humanos

Variable
Dependiente

Satisfaccion
laboral

trabajo, los conocimientos,
las competencias., de los
empleados en el bienestar
de ellos y de la empresa.

La satisfaccion laboral
puede ser determinada
por el tipo de actividades
gque se realizan (es decir,
que el trabajo tenga la
oportunidad de mostrar
tus habilidades y que
ofrezcan un cierto grado
de desafio para que
exista el interés)

organizacion participen en el
logro de metas.

Se basada en la satisfaccion de las
necesidades como consecuencia del
ambito y factores laborales y se logra
con el resultado de diversas actitudes
que tienen los trabajadores en
relacion al salario, la supervision, el
reconocimiento, oportunidades de
ascensos, etc.-

Relaciones
humanas

Participacion y
trabajo en
equipo

Realizacion del
trabajo eficiente

Promocién de actividades fuera de la empresa
Disponibilidad de lugar o lugares donde los empleados
puedan relacionarse

Dedicar tiempo para atender
compafieros
Fomentar  acciones
comparfierismo

necesidades de los

donde se favorezca el

Tomar en cuenta la opinion de los empleados
Facilidad para sugerir mejoras relacionadas al trabajo
Participacion en grupos de trabajo,

Costumbre de trabajar en equipo

Equilibrio entre su trabajo y su familia.

Importancia de las utilidades, para que se mantenga o
renuncie a su puesto de trabajo

Gusto por el trabajo que realiza

Capacidad de manejar el estrés

Estrés por la carga de trabajo

Satisfaccion con el sueldo

Percepcion sobre el buen trato

Existencia de programas de capacitacién para mejorar
el desempefio

Reconocimiento del trabajo realizado
Valoracion del trabajo por el jefe inmediato
Se toman en cuenta mis ideas




Reconocimiento
personal

Desarrollo
personal

Mis ideas son irrelevantes para la empresa

Logro de objetivos personales

Sentirse orgulloso de trabajar en la empresa
Consideracion que lograra ascender y desarrollarse
Consideracion de dejar la institucion si se le presenta
otra opcién laboral

Anhelar un puesto superior




1.6. Disefio de la Investigacién
1.6.1. Tipo y nivel de la Investigacion

a) Tipo de Investigacion
Se aplico la investigacion sustantiva basica, tomando en cuenta
gue es aquella que trata de responder a los problemas
sustanciales, de tal manera se orienta a conocer diversas

situaciones a investigar.

b) Nivel de Investigacion
La presente investigacion fue de nivel descriptivo -
explicativo, porque primero se van a describir situaciones y
eventos relacionadas a la situacion problematica y establecer
como se manifiesta determinado hecho y la investigacion
explicativa, donde trataremos de dar una razon en relacion a

hechos que han ocurrido.

1.6.2. Método y Disefio de Investigacion
a) Método de Investigacion
Se utiliz6 el método inductivo, por que partimos de hechos
puntuales como son las dimensiones de la investigacion, para

luego hacer generalizaciones mediante los indicadores.

b) Disefio de Investigacion.
Se establecio el disefio transversal descriptivo, porque nos
permitié aplicar el cuestionario en un solo periodo de tiempo y

tratar de describir la situacion en estudio.

1.6.3. Poblacion y Muestra de la Investigacién
a) Poblacion.
Se tomaran en cuenta a los 36 empleados de la empresa

Agroindustrias ICELS SAC., en la Provincia Ica



b) Muestra.
Debido a que la poblacion es pequefia se encuestara a todos
los empleados de la empresa utilizando para ello un muestreo

por conveniencia de corte censal.

1.6.4. Teécnicas e Instrumentos de la Recoleccion de Datos
a) Técnicas.
La técnica especifica para recolectar informacion primaria

serd el siguiente: La encuesta.

b) Instrumentos.
El instrumento basico para recolectar los datos primarios fue
el cuestionario administrado, el mismo que sera previamente
validado, por el juicio de los expertos. El cuestionario estara
estructurado con preguntas con alternativas de respuesta

cerrada tipo Likert.

1.6.5. Justificacién e Importancia de la Investigacion.
a) Justificacion de la Investigacion
La investigacion se justifica porque nos permiti6 conocer las
practicas de recursos humanos en la empresa Agroindustrias
ICELS S.A.C. En tal sentido, la investigacion de recursos
humanos establece que una serie de etapas que inciden en
los comportamientos y actitudes de los empleados y que ellos
condicionan los resultados obtenidos por los colaboradores
(los niveles de productividad, satisfaccion en el trabajo
rotacién de personal voluntaria, identificacién con la tarea y la
empresa, compromiso laboral etc.) y, como producto de ellos

los resultados de la empresa.



b) Importancia de la Investigacion

El presente analisis es muy importante ya que con los
resultados obtenidos y encontrados, no solo beneficiara a los
trabajadores de la organizacion sino que también mejoraria la
gestiébn del capital humano y por ende se reduciria la
insatisfaccion en el trabajo Ademas su importancia radica que
en esos tiempos la empresa tiene que responder a los
cambios ocurridos en la sociedad y en el mundo laboral y
para ello necesita gestionar adecuadamente su capital
humano.

Ademas el estudio podria ser expuesto y comunicados a
través de resumenes, libros y articulos en el cual ayudara a ir
informando a la sociedad de temas algidos y de la nueva era
que son de suma importancia en la administracion de

personal.

Limitaciones

Para esta investigacion unas de las limitaciones es el factor
tiempo ya que por motivos de trabajo no se ha podido realizar
con regularidad y continuidad las encuestas a los empleados
de la empresa.

Otra limitacién que se ha encontrado es el factor distancia
de la empresa a la ciudad. Ademas de los costos monetarios

gue esta generando el desarrollo de la presente investigacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Aldana, E. (2015). Este estudio planteo como fin determinar el
impacto de aplicar formas socialmente responsables de la
organizacibn Emgesa S.A, especificamente centrandose en el nivel
de estrés y la satisfaccién en el trabajo. Se realizé un estudio sobre
que practicas socialmente responsables se utilizan en la gestién de
personas de la empresa, y se definieron 8 aspectos para analizar
estas practicas, teniendo en cuenta la preparacion de los
colaboradores, el rendimiento laboral por empleado, la comunicacion
interna, la remuneracion, el sistema de contrato, las horas de trabajo,
la higiene y seguridad laboral y las politicas de proteccion de la
diversidad. Los resultados obtenidos establecieron que se dan bajos
niveles de estrés en la empresa, teniendo en cuenta que muy pocas
veces se extiende la jornada de trabajo y son conscientes que se
respetan los dias de descanso, ademas la percepcion de los
empleados que dice que hay buena comunicaciéon interna y se les
toma en consideracion cuando se toman decisiones importantes en el
area de trabajo. En el rubro de satisfaccion laboral, en Emgesa, las
practicas nos indican que existe satisfaccion en los empleados y
satisfaccion en varios aspectos especificos del trabajo que realizan.
Las acciones que incrementan la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa se relacionada con aspectos como
sueldos y las acciones realizadas por la organizacion en aspectos de
prevencion de riesgos y seguridad y salud laboral en su conjunto, que
contribuyen a que los empleados se sientan comodos en la institucion

y se genere un clima adecuado de trabajo.

11



Reyes, J. (2015).. El presente trabajo de investigacion tuvo la
finalidad de poder determinar por medio de una investigacion
correlacional no experimental, con enfoque cuantitativo, si la Gestidén
de Recursos Humanos tiene un efecto de importante en el
desemperio laboral de la empresa Goddard Catering Group ubicada
en la provincia de San Pedro Sula, Honduras, denominada que es una
pequefia empresa, que su principal actividad es el procesamiento y
empacado de alimentos preparados para el consumo de las personas.
Sus clientes son Lineas Aéreas que operan en el aeropuerto Ramon
Villeda Morales de esta ciudad, este trabajo se limita a la Unicamente
a poblacion que opera en de esta empresa, como empleados directos
ahora denominados unidad de andlisis.

La gestion de personas y el desempefio organizacional de
Goddard Catering Group, presentan en este estudio un nivel de
semejanza 0 pertenencia positivo y de impacto considerable para la
empresa, el coeficiente de determinacidon de estas variables
demuestra que la gestion de personas, influye positivamente en un
58.3% en el desempefio organizacional de la empresa,
especificamente en las areas de productividad, eficiencia y
rentabilidad actuando de manera conjunta, el nivel de confianza de
esta correlacion corresponde a un noventa y nueve por ciento, por lo
que los esfuerzos o el invertir en la gestion de personas en esta
empresa, impactara de manera positiva a la misma, en un intervalo
corto o mediano plazo en los indicadores de desempeiio a raiz de la

gestion del recurso humano.

Otro elemento considerado en este estudio es la satisfaccion del
Personal, se pudo determinar el nivel de influencia que tiene este
elemento en diferentes areas de desempefio de la empresa como ser
la productividad, la eficiencia y la rentabilidad de la empresa, estos

mostraron niveles de semejanza 0 pertenencia positivos, los

12



coeficientes de determinacibn muestran que la Satisfaccion de
personal de Goddard Catering Group influye en un 18.5% en la
Productividad, un 24.3% en la eficiencia y un 18.0 % en la rentabilidad
de la empresa. Por lo que alcanzar un nivel 6ptimo de satisfaccion en
el trabajo entre los empleados es de beneficio, debido a que la
satisfaccion del personal influye en areas sensibles de la empresa y
mejora el desempefio de la organizacion. El tema: Capacitacion del
personal, también fue considerado en este estudio con el cual se pudo
determinar el nivel de influencia o efecto que tiene en la eficiencia y la
rentabilidad de la empresa; la capacitacion mostr6 un nivel de
influencia de un 21% en la eficiencia y un 0.38 % en la rentabilidad,
Para el elemento rentabilidad el nivel de significancia mostrado supera
al porcentaje de error permitido (0.05) por lo que este elemento no fue
analizado, el mayor impacto de la capacitacion se vio reflejado de
manera positiva en la eficiencia de la empresa. Y como ultimo punto
La Seleccién de Personal y su efecto en la Rentabilidad, este
mostraron niveles de semejanza y pertenencia positivamente débiles;
su coeficiente de determinacién mostro una baja influencia de la
seleccibn de personal hacia la rentabilidad de la empresa
especificamente un 14.7% por lo que invertir en la seleccién del
personal en esta empresa contribuiria de manera débil o baja a la
rentabilidad de la misma.

Ortega, A. (2015). Las empresas estan obligadas a laborar en pro
de obtener que sus empleados desarrollen capacidades y que ellos
cada dia sean mas aptos y se encuentren mas satisfechos con la
labor que desarrollan, teniendo en cuenta la importancia que el
hombre tiene en el interior de ellas, siendo un factor importante para
obtener mejores resultados. En tal razon, se establecio como objetivo
de la investigacion utilizando la via experimental, de las variables que
tienen influencia en la satisfaccion laboral, para lograr medicion y
mejoria en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Santo

Domingo, y ayude al logro de una mayor eficiencia en el centro
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laboral. Para alcanzar el objetivo establecido se utiliz6 un método
adecuado para la medicion y el mejoramiento de la satisfaccion
laboral y propiciar su aplicacion parcial en areas del GAD Municipal de
Santo Domingo; ademas se hizo el diagnostico de la situacion actual
en la que se halla la satisfaccion laboral en ellas; se lograron
determinar las debilidades, a partir de ellas se establecieron cursos de

accion de mejora que utilizar la organizacion.

Carrascal, A. & Patifio, E. (2016). Actualmente es muy comun
observar que las organizaciones exitosas traten a sus trabajadores
como una fuente fundamental para la competitividad de dichas
organizaciones, de modo que siempre estan buscando la manera de
tenerlos lo mas calificado posible, motivados y competitivos. En los
altimos afos el capital humano ha pasado ser el recurso estratégico
gue se debe optimizar. Por tal motivo las politicas organizacionales
deben tener el compromiso de gestionar las necesidades de los
trabajadores. El buen ambiente de trabajo junto a las motivaciones
recibidas por los trabajadores traera mayores beneficios a esta, al
mismo tiempo que mejorara el rendimiento y desempefio del

trabajador.

La satisfaccion laboral es un aspecto trascendental en trabajo, ya
que el desempefio de una persona como trabajador de una
organizacibn es muy importante, debido a que esta ligado a la
productividad y desarrollo de la empresa. Si el empleado no se
encuentra en condiciones optimas de laborar 0 no esta satisfecho con
el ambiente que se le brinda en el entorno de trabajo, esto podra traer
repercusiones en la competitividad y rentabilidad de la compaiiia, sin
olvidar que este desempefio recae sobre la economia del pais. Los
factores motivacionales de un empleado recaen sobre el rendimiento
y la satisfaccién de las personas en el momento de desenvolverse en
el area de trabajo. Factores como el salario, reconocimientos,

prestaciones, seguridad social, etc.; otros factores como la edad,
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género, recreacion, relaciones familiares, entre otros, pueden dar

reflejo de la calidad de vida de los empleados y su satisfaccion.

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, la siguiente
investigacion procura realizar un andlisis comparativo entre el
mercado laboral de los diferentes departamentos de la region caribe
colombiana, analizando principalmente los aspectos economico,
sociales y demogréficos de la poblacién ocupada en dichas éareas
geogréficas. Por los motivos anteriores esta investigacion ayudaréa a la
elaboracion de politicas publicas orientadas a mejorar las condiciones
de los trabajadores en lo que se refiere a la calidad del mercado
laboral. Del mismo modo, los empresarios tendran una herramienta
con la que puedan detectar y valorar de forma mas eficaz la situacion
laboral de los trabajadores de su empresa con el fin de buscar el
camino correspondiente que los ayude a dirigir los enfoques de
gestion al incremento de la calidad de vida de los trabajadores y asi

maximizar los niveles de productividad de su organizacion.

Cevallos, Y. (2013). Esta investigaciéon tuvo como finalidad
determinar la incidencia de la gestién del talento humano en el
desempeiio laboral, desarrollando un estudio que tome en cuenta a
todos los miembros de la organizacion de todos los niveles jerarquicos
y fue orientado con la intencién de crear un modelo de gestidén para
fortalecimiento del desempefio laboral. Se establecieron algunos
objetivos especificos y se buscéd determinar el curso de accion en el
proceso de admision mediante los juicios de autores y expertos con la
intencién que brinden la informacion que permita cumplir el objeto del
estudio, determinar la importancia de las funciones vy
responsabilidades de los servidores publicos segun la Ley Organica
de Servicio Publico (LOSEP), identificar algunas estrategias para
motivar a los empleados publicos para qué ellos se comprometan al
cumplimiento de los objetivos de la institucion, y fortalecer el

desempeiio laboral.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

Rivera, A. (2016). Se establecid la siguiente situacion
problemética: Un inadecuado clima laboral entre los empleados de
Maquinarias U-GUIL S.A., ello fue el punto de partida para
establecer el problema de investigacion: ¢Como el clima laboral
influye en el rendimiento de los colaboradores de la empresa
Maquinarias U-GUIL S.A., 20147 En la justificacion se establecio la
importancia de mejorar el clima laboral cumpliendo las expectativas
trazadas. Ademas la hipétesis alterna es: Programa de Recursos
Humanos influye, significativamente, en el Clima laboral de los
colaboradores de Maquinarias U - Guil S.A., 2014. El objetivo de la
investigaciéon es: Determinar en qué medida el Programa de
Recursos Humanos influye en el Clima laboral de los colaboradores
de Maquinarias U - Guil S.A., 2014. La poblacién esta conformada
por 100 empleados, y la muestra resultante fue de 60
colaboradores a los cuales se les aplico un cuestionario. Al aplicar
la prueba de hipotesis el grado de significancia entre las variables
es 0.05, estableciendo que: Si se utiliza el programa de Recursos
Humanos, influra en el Clima laboral logrando un optimo

desempeiio de la empresa Maquinarias U - Guil S.A., 2014.

Allccahuaman, K. (2015). El presente tesis se desarrolld; en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas en oficina de personal,
utilizandose un meétodo cuantitativo, disefio transeccional -
correlacional.

El fin primordial, fue determinar la relacién que existe entre la
Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas. Se utilizaron las
siguientes indicadores la seleccion de personal que tiene que ser
orientar a conseguir al personal mas calificado para cubrir un
puesto de trabajo; también la capacitacion de personal, donde el

empleado tiene que desarrollar diversas capacidades y adaptarse a
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los cambios de la tecnologia, y también dar un mejor servicio a los

usuarios.

Se encuesto a 104, empelados del area administrativa entre
varones y damas, los que viene laborando en la institucion

municipal. Se aplicd un cuestionario para cada variable.

Se utilizé el coeficiente de relacion de Spearman, y se hallé un
valor de 0,819 valor que indica que hay una correlacion positiva
alta, y en relacion al valor de “sig.” se hall6 un resultado de 0.000,
que es menor a 0.05 (nivel de significancia), entonces, existe
relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral.

Serrano, A. & Gonzalez, D. (2015). La tesis de investigacion
planteo como obijetivo, el desarrollo de una propuesta para lograr
una mejor gestion del capital humano en el hotel Descanso del
Inca, ciudad de Chiclayo, hallandose una estrecha relacion con los
problemas de la realidad local: los servicios. Entonces se usé la
investigaciéon mixta, y un disefio de descriptiva de investigacion,
ademas la muestra estuvo compuesta por 12 personas, que en
este caso fueron los empleados del hotel, y para la recolectar datos
e informacién se usé las fichas bibliograficas, textuales, y de
resumen; también se usaron los instrumentos como las entrevistas,
encuestas y una guia de observacion; y se procesaron mediante
programas de coOmputo, que sirvieron para realizar el analisis del

estudio.

Marcillo, N. (2014). El objetivo de investigacion fue presentar
una teorizacion con relacion a la Gestion por Competencia del
Talento Humano en entidades publicas ecuatorianas. En esta tesis
doctoral, se resume, que la gestiébn del capital humano en las

entidades publicas del Ecuador, esta muy sensibilizada en el
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concepto de la persona que trabaja en ellas, a la forma de trabajo
administrativa utilizada, a la tecnologia usada y al ambiente de
trabajo donde realizan sus actividades los mismos que influyen en
las organizaciones y se relacionan entre si estableciendo maneras
de hacer y de pensar que se relacionan con la vida en las

organizaciones.

Ruiz, J. (2014). Teniendo en cuenta el papel de los municipios
locales en el desarrollo y crecimiento del pais, es primordial lograr

los objetivos. Entonces es necesario tener el personal adecuado.

El estudio se orientd a medir el desarrollo de los empleados y
conocer su satisfaccion laboral, la investigacion fue de tipo
explicativa, y tuvo una muestra de 47 trabajadores de la
Municipalidad en estudio. En la medicion de las variables se utilizd
un cuestionario, donde los resultados obtenidos establecieron
diferencias importantes en el nivel del desarrollo de personas y
satisfaccion en el trabajo de los empleados que tienen cargo de

confianza en relacion con los empleados sin cargos de confianza.

Producto de este estudio se pudo establecer que los objetivos
planteados en la investigacion se cumplieron cabalidad; de la
misma manera la hipétesis fue probada, y se concluyd que el
Desarrollo de las personas influye en la Satisfaccion en el trabajo

de la municipalidad provincial SAnchez Carrion.

2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Gestion de Recursos Humanos

2.2.1.1. Gestion de recursos humanos — Conceptualizacion

Rodriguez, Y. (2013). Establece que es el proceso administrativo
utilizado a aumentar y mantener el impulso, las practicas, los
conocimientos, las habilidades y destrezas, de los integrantes de la
empresa, en beneficio del empleado, de la empresa. De la misma
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forma, diremos que llevar a cabo la forma de ayudar a los
trabajadores a lograr un 6ptimo rendimiento y calidad en la forma de
comportamiento personal y social que satisfaga sus propias

necesidades y expectativas personales.

Segun detalla Santillan, V. (2007), Es la manera de mantener a la
organizacién en un nivel productivo 6ptimo, teniendo como punto de
partida la utilizaciébnde las personas. El proposito de la gestion de
personal son los empleados y sus mudltiples interaccionescon la
organizacién, ademas de generar un clima adecuadoen el trabajo, el
desarrollo de competencias de los empleados, que permitan lograr el

desarrollo individual y el desarrollo de la organizacion.

Para Escate, M. (2007), se refiere alconjunto de actividades que,
desarrollan las personas en una organizacion y que ella necesita para
el logro de sus resultados. De este concepto se tiene lo siguiente:

1. Participacion activa de todos los colaboradores que componen la
empresa, asi también los de la: alta direccién y los empleados.

2. Para dinamizar una organizacion es necesario desarrollar y
aplicar las politicas de personal, y promover las actividades
sociales, teniendo presente los resultados de la empresa.

3. A su vez se hace necesario utilizar métodos para lograr captar,
retener y propiciar el desarrollo de dichos empleados.

4. Desarrollo de instrumentos administrativos, reglamentarios e

instrumentales (premisa logistica).

Chiavenato, I. (2008) citado por Valero, J. (2012). La gestion del
capital humano es contingente, porque se apoya en diferentes facetas
como la cultura de la empresa la estructura de la organizacion, el
contexto ambiental, el desarrollo tecnolégico, los procesos internos y

otras variables a tener en consideracion.
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La gestion de personal se conceptualiza como la gestién de la

relacion entre el empleado y la organizacion. Se refiere a un sistema

complejo, y se basa en el nivel de poder que una empresa delega a

sus empleados, la forma como gestiona ese poder en beneficio de la

empresa.

2.2.1.2.

Objetivos de la gestion de recursos humanos

Rodriguez, Y. (2013b), nos dice que los objetivos mas importantes

son:

1.

Obtener, retener y desarrollar un grupo de empleados con
capacidades, ganas y satisfaccion adecuada para lograr los
resultados planteados por la organizacion.

Crear condiciones en la empresa que faciliten la utilizacion, el
crecimiento y la satisfaccion maxima de los empleados y la
obtencion delas metas.

Lograr la maxima efectividad con el apoyo del capital humano
existente.

El area de Recursos Humanos es un elemento estratégico en la
organizacién, y establece la ventaja competitiva de las

organizaciones, para David (2013).
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2.2.1.3. Composicion del departamento de recursos humanos
Para Martinez, L. (2004), el area de Recursos Humanos esta
compuesto por las siguientes funciones:
2.2.1.3.1. Reclutamiento de personal
“‘Puede definirse como un conjunto de procedimientos utilizados
con el fin de atraer a un numero suficiente de candidatos idoneos
para un puesto especifico en una determinada organizacion”

(Bretones y Rodriguez, 2008) citado por Tarazona, A, (2014).

2.2.1.3.2. Seleccion

“La seleccidon centra en conseguir la persona idonea para el
puesto establecido en el momento que se necesita y teniendo en
cuenta la situacion especifica, considerando que las decisiones
adecuadas relacionadas con las personas requieren conocimiento
pleno de aspectos individuales también de conocerlas capacidades
de cada aspiranteque pueden ser establecidas con precision y
utilizarlas de maneraadecuada. (Dunnette, 1974) citado por Cruz, F.
(2013).

2.2.1.3.3. Disefio, descripcion y andlisis de cargos

Segun Vargas, J. (2001), “la descripcion y el analisis de
cargos tienen que ver directamente con la productividad y
competitividad de las empresas, ya que implican una relaciéon
directa con el recurso humano que en definitiva es la base para el

desarrollo de cualquier organizacion”.

2.2.1.3.4. Evaluacion de desempefio

Para Villacis, P. (s.f.), “la evaluacion del desempefio es una
herramienta de gestion muy (til que sirve para evaluar de qué
manera los conocimientos, habilidades, comportamientos, es
decir, las competencias de sus colaboradores, aportan al logro de
los objetivos de su empresa”.
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Su accionar es obtener el maximo valor, la excelencia y las
diversas competencias que poseen un empleado. Establecer el

rendimiento del empleado en el desarrollo del cargo que ocupa.

2.2.1.3.5. Compensacion

Segun lo mencionado en Recursos Humanos (2007), “la
compensacion (sueldos, salarios, prestaciones) es la gratificacion
que los empleados reciben a cambio de su labor, es el elemento
que permite, a la empresa, atraer y retener los recursos humanos
gque necesita, y al empleado, satisfacer sus necesidades

materiales, de seguridad y de ego o estatus”.

Se encuentra definida por el pago que percibe el empleado.
Su propdésito es otorgar una remuneracion en valor monetario, al

empleado.

2.2.1.3.6. Beneficios sociales

Para Zamora, P. (2012), “el beneficio social es aquella
facilidad, comodidad, ventaja y servicio que las empresas ofrecen
a sus empleados para ahorrarles esfuerzos y preocupaciones”. La
organizacion puede asumirlos, parcial o integralmente. Los planes
de beneficios sociales que recibiran los empleados estan
establecidos a apoyar al empleado a tres aspectos de su vida:
En el desarrollo del cargo (bonificaciones, compensaciones).
Fuera del desarrollo del cargo, pero en el interior de la
organizacion (descanso, refrigerios, transporte, etc.).
Cuando se encuentra fuera de la organizacion, en la sociedad

(eventos recreacionales, actividades en la comunidad, etc.).
2.2.1.3.7. Higieney seguridad

Para Chavez, E. (2015), “la seguridad e higiene laboral son
partes integrantes de las condiciones de trabajo. Su regulacion en
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la empresa y la aplicacion por todos los elementos de la misma

hace necesario su conocimiento generalizado”.

2.2.1.3.8. Entrenamiento y desarrollo

Este aspecto es relevante en la direccion de personal pues trae
consigo efectos positivos en la empresa y el empleado. El
entrenamiento en el personal es un proceso educacional, en un
corto periodo de tiempo y utiliza un proceso sistematico y
articulado en el cual el personal de mando medio adquiere
conocimientos y desarrolla habilidades técnicas para un fin

especifico. (Losada, 2008).

2.2.1.3.9. Relaciones laborales

Trebilcock, A. (s.f.), “el término relaciones laborales (también
se utiliza relaciones industriales), hace referencia al sistema en el
gue las empresas, los trabajadores y sus representantes vy,
directa o indirectamente, la Administracioén, interactian con el fin
de establecer las normas basicas que rigen las relaciones de

trabajo”.

2.2.1.3.10. Desarrollo organizacional

Se refiere a un proceso sistematico en el cual se usan
conocimientos de las ciencias de la conducta humana para
aumentar la eficiencia personal y grupal. Se plantea que la
entidad se desarrolle mejor a través de una modificacion del
sistema. Este desarrollo se orienta a conocer las distintas
necesidades o demandas que tenga la organizacién su accionar
debe centrarse en lograr mejoras de las relaciones humanas en
la empresa, en aspectos econdmicos, en las relaciones

intergrupales, etc. (Recursos Humanos.com 2011).
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2.2.1.3.11. Base de datos y sistemas de Informacién
Romero, J. (2003), “es un sistema de almacenamiento y
acumulacion  de datos debidamente clasificados y disponibles

para el procesamiento y la obtencion de informacion”.

Su objetivo es recabar, aglutinar y distribuir informacién, de
tal forma que los directivos puedan tomar decisiones, y lograr una

mejor supervision y planificacién sobre sus colaboradores.

2.2.1.3.12. Auditoria

Para Gonzélez, D. (2007), es la evaluacion del sistema de
recursos humanos, es el andlisis (medicion y control) de lineas de
accion, programas y actividades de una organizacién y la
evaluacion de su eficacia y eficiencia. Se trata de lograr los

objetivos con los menos recursos posibles.

2.2.1.4. Funciones de la gestion de recursos humanos

Sanchez, S. (2013), establece que esta gestion persona es

responsable de:

El entender y las relaciones con los empleados tomados
individualmente, entonces es necesario conocer Sus
necesidades individuales que le ayuden a lograr mejores
resultados en el trabajo que realizan.

Desarrollar un conjunto de interacciones positivas entre los
empleados, de tal manera que pueda crear un clima laboral
adecuado.

Detectarlos departamentos de la empresa que posean algunas
debilidades en relacion al conocimiento necesario para
desarrollar una buena gestion de las tareas, estas debilidades
son la base para el desarrollo de la funcidén de recursos humanos

y. dar medidas correctivas en forma de capacitacion.

24



Crear el espacio para que las personas puedan hablar acerca de
sus objetivos y dotarles de los elementos necesarios para
desarrollar los programas de lineas de carrera.

Reclutamiento la fuerza laboral solicitada, de tal manera que
cuando se necesite cubrir una vacante se pueda escoger al
personal mas calificado.

Recibirlas quejas de los empleados, como una forma de conocer
sus inquietudes que le afecte dentro del area laboral.

Realizar las evaluaciones de desempefio de cada uno de los

empleados de la organizacion.

2.2.1.5. Modelos de gestidon de recursos humanos

2.2.1.5.1. Modelo de Harper y Lynch

Por su parte Harper y Lynch (1992) citados por Sarracen, J.,
Figueroa, A., Gonzalez, J. & Castilla, J. (2011), desarrollan un
modelo de GRH teniendo en cuenta que la empresa necesita
empleados. En numero y calidad suficiente, y es ella la que
determina el lograr obtener dicha demanda, ejecutando un conjunto
de acciones que tienen como punto de partida el inventario de

personal y el evaluar al capital humano.

2.2.1.5.2. Modelo de Werther y Davis

Mufoz, J., Mufoz, H. & Gonzalez, S. (2012). Este modelo
establece que cuando diversas actividades se integran,
conforman un sistema, y este estd compuesto de multiples
elementos que se integran e interactian entre ellas,
estableciendo limites claros, en conclusién una empresa es un
sistema, porque esta constituida por diferentes areas, las que se
hayan relacionados vy reciben influencia de toda la organizacion

ademas por el ambiente empresarial que las rodea.
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2.2.1.5.3. Modelo de Zayas

Ballivian, R. (2006b). Este modelo se puede apreciar el aspecto
sistematico de la gestibn de personas, estableciendo la
interdependencia entre los diferentes subsistemas tales como el
organizacional; de seleccion y adiestramiento de personal; y el
desarrollado por el individuo y las diferentes interacciones que él

puede establecer.

Una vez definido el gran propdésito, se plantean los resultados a
obtener y el disefio organizacional y de mando, ademas de la

necesidad de cargos y tareas y perfiles de los empleados.

2.2.1.5.4. Modelo de Idalberto Chiavenato

Establece que los pautas claves en la direccién del capital
humano se concentran en seis aspectos: el admitir a los
empleados que se relaciona con la convocatoria reclutamiento y
seleccion del personal, en la aplicacién de personas (disefio y
evaluacion en el rendimiento laboral) en la retribucion laboral, en
el crecimiento y desarrollo del personal;, en el retener de los
empleados y en la vigilancia de las personas tomando como base

para ello los sistemas de informacion gerencial.

2.2.1.5.5. Modelo de gestién de recursos humanos de Dave
Ulrich
Dave Ulrich (s.f.) citado por Losrecursoshumanos.com

(2016), el describe 4 aspectos clave dentro del area de personal:

a) HR Business Partner (Strategic partner): Sincroniza en la
practica, el curso de accion dirigido a los empleados con la de
la organizacion. Se sitla como un punto especifico de
contacto entre los empleados con el jefatura de personal.
Apoya a la direccion a resolver dificultades en relacion con las

personas. Lleva a cabo proyectos interdepartamentales de
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manera transversal involucrando a diversas personas de
distintas éareas y el sentido es ayudar a mejorar
la productividad.

b) Agente de cambio (Change agent): Tiene presencia en el
desarrollo de equipos para el cambio organizacional, ademas
da a conocer los cambios que se daran en la organizacion
ganandose la atencibn de los empleados. Desarrolla
iniciativas orientadas a preparar a los colaboradores para
adecuarse y convivir en una empresa diferente.

c) Apoya en el desarrollo de competencias que se necesitan
para propiciar la adaptacion al cambio, planificando
entrenamientos, y desarrolla las actualizaciones y el disefo
de puestos. frecuentemente retroalimenta a los colaboradores
y los traslada al seno de los equipos.

d) Experto en Administracién (Administration Expert): Es un
rol transaccional de RRHH. Identifica datos relevantes de la
administracion de personas Utiliza la tecnologia de la
informacion para desarrollar productos y servicios de RRHH.

e) Defensor del empleado (Employee Advocate): La gestion
de personas debe tomar en cuenta los intereses de los
colaboradores y cerciorarse que las iniciativas estén
equilibradas. Llevar la voz de las encuestas de satisfaccion
del empleado, identificando gaps en la cultura interna y en las

practicas del management.

2.2.1.6. El proceso de formacion en la gestion de recursos
humanos
Segun Duran, E. (2013) establece que para que un proceso de

formacion sea efectivo, se ha de seguir las siguientes etapas:

Evaluacion de las necesidades.- Definir las necesidades de las
personas que hay que formar, asi como las materias a desarrollar

Las necesidades pueden tener diversos origenes:
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a) Las necesidades llegan determinadas por los cambios que llegan
del entorno, como las innovaciones tecnoldgicas que obligan a
capacitar al personal.

b) Aquellas necesidades que resultan de desarrollo de la estrategia
organizacional.

c) Aquellas necesidades producto de la existencia de problemas,
como accidentes en el trabajo, baja productividad, baja calidad,

etc.

2. Desarrollo de un plan de formacion.- Se establecen tres
aspectos:

a) Destalle del puesto de trabajo y la definicién de las funciones a
desarrollar.

b) Se establece quienes deben recibir formacién en qué materias o
rubros las necesitan.

c) La NGT 6 Técnica de Grupo Nominal, su propdésito es obtener

ideas a partir de un grupo de personas sobre un tema especifico.

3. Imparticion de las acciones formativas. -Se refiere al
desarrollo en el puesto de trabajo, el aprendizaje organizacional,

la rotacién interna de los puestos de trabajo.

4. Evaluacién. -El proceso de formacion tiene su fin en la evaluacion.
Si ha tenido éxito, se habran modificado las actitudes, las

capacidades y los conocimientos de las personas.

2.2.1.7. Estrategias de recursos humanos

Se establecen dos tipos de estrategias, detalladas a continuacion:
a. Defensiva: Para lograr aplicar esta estrategia la empresa debe

desarrollarse en un entorno sin complicaciones y estable y lograr

ordenar sus actividades diversificAndolas y se orienta a la reducir

costes, y su caracteristica es la orientaciéon interna, se tiene a un
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personal experto pero limitado; se busca el méximo rendimiento,
con la utilizacion del personal a tareas especifica.

Exploradora: Se da en organizaciones que Se encuentran
inmersas en entornos variables, impredecibles, donde necesitan
ser flexibles a los constantes cambios que se dan en el entorno
empresarial, se encuentran en sectores de crecimiento acelerado.
estas empresas se orientan a la innovacién y estan buscando
nuevas oportunidades para hacer negocios. Su gestion se
caracteriza por la orientacion hacia el medio (toman en cuenta las

necesidades del mercado).

2.2.1.8. Ventajas de la planificacion estratégica de recursos
humanos

Para Zamora, L. (2007), las ventajas para una buena
planificacion estratégica para los recursos humanos son las
siguientes:
Propiciar la proactividad en ves que generar una conducta
reactiva.
Dar a conocer los objetivos que empresa desea alcanzar.
Propiciar el pensamiento critico y analizar regularmente los
supuestos.
Contemplar la situacion actual y situacion futura de la empresa.
Propiciar el aporte y la participacion de los directores de linea.
Determinar las limitaciones y oportunidades del capital humano.
Crear lazos de hermandad en la empresa.
Mantener la ventaja competitiva desarrollada.
potenciarla estrategia empresarial de trabajo en equipo.
Monitorear y hacerle frente al entorno empresarial
Combinar las estrategias deliberadas con las nuevas estrategias
planteadas.

Manejar el cambio
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2.2.1.9. Importancia de la gestion de recursos humanos

Para Wanda, G. (2014), la concepcion de Recursos Humanos
se orienta a dar el verdadero valor que posee la empresa y para
ello establece algunos lineamientos generales y las prioridades
del &rea de personal. Y para ello se requiere lograr el compromiso
de los empleados con la empresa, el Gerente debera dejar su
accionar de Jefe de Personal que solo se enfocaba en el

cumplimiento de las reglas establecidas por la empresa.

Esta accion tendra su inicio en la definicion de la visién y misién
de la empresa a partir de ello establecerlos objetivos esenciales,
gue son los aspectos mas relevantes donde concentrar la gestion

organizacional.

Para Moogia.com (2015), el Propésito de los sistemas de
gestion de personal en wuna empresa es ‘“orientar el
comportamiento de las personas que la integran hacia el logro
eficiente de los objetivos establecidos por la Direccion”. En el
logro de los objetivos de una empresa, es necesario plantearlas
formas de gestionar para orientar las decisiones y actitudes de las

personas que la conforman, hacia el logro de los objetivos.

Como menciona De Aguiar, A. (2015), estd demostrado que
la buena gestion en Recursos Humanos es importante para el
buen funcionamiento de la empresa. Una buena organizacion en
esta area es importante para que los colaboradores sientan
afinidad con la institucién, este aspecto sera importarte para la

mejorara la productividad y los logros empresariales.
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2.2.2. Satisfaccién Laboral

2.2.2.1. Satisfaccion Laboral — Definiciones

Mufioz Adanez, (1990, p. 76) citado por Caballero, K. (2002),
define: “como el sentimiento de agrado o positivo que siente un
empleado en la realizacion de una actividad que le interesa, en un
entorno que le permite estar comodo en una empresa que le resulta
comoda y que la persona percibe una serie de compensaciones

psico-socio-econdmicas que estan alineadas sus expectativas”.

“La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de
varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores
concretos como: la compaiiia, el supervisor, compafieros de trabajo,
salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc. y la vida en general”
(Blum y Naylor 1988) citado por Atalaya, C. (1999).

Segun Marquez, M. (2002), “se podria conceptualiza como la
actitud del empleado en relacién a su propio trabajo, dicha conducta
se basa con las creencias y valores que el empleado desarrolla en el
trabajo. Estas actitudes son condicionadas por atribuios actuales del
puesto asi como pos las percepciones que desarrolla el empleado de

lo que esperarian que sean.”

2.2.2.2. Factores determinantes en la satisfaccion laboral

En relacién a lo mencionado por Mufioz, A. (2016), establece que
las caracteristicas relevantes que influyen en la satisfaccion laboral
son las siguientes:
Reto del trabajo.- Los empleados tienen preferencias por
actividades que les posibiliten la oportunidad de usar y desarrollar
sus distintas habilidades, tomar como reto el desarrollo de una
diversidad de actividades, libertad y la informacion de retorno de
como estan se estan desarrollando en el trabajo. El aporte de un

empleado propicia su crecimiento y aumenta la satisfaccion en el

31



b)

trabajo, asume mayor libertad, independencia, retroalimentacion de
Su propia actuacion, aspectos importantes en la actividad que

realiza.

Sistema de recompensas justas.- Esta relacionado al sistema de
compensaciones y los lineamientos para los ascensos que desarrolla
la Organizacion. Este sistema utilizado se debe percibirse como
justo; y que los colaboradores se sientan satisfechos y colme sus

expectativas.

Condiciones favorables de trabajo.- Los empleados necesitan un
clima laboral adecuado. Ellos necesitan alcanzar el bienestar de la
persona y esto les facilita el realizar una adecuada actividad. Un
entorno de trabajo adecuado y el disefio eficiente del lugar de
labores seran factores para mejor el desempefio laboral y

propiciaran una mayor satisfaccion laboral.

2.2.2.3. ¢(Cudles son los factores que afectan la satisfaccion

laboral?

Para Hill, B. (2011), la satisfaccion general de un empleado con el

trabajo que desarrolla es el producto de una combinacion de factores,

las cuales se mencionan a continuacion:

a)

b)

Condiciones de trabajo. Teniendo en cuenta que los empleados
pasan gran parte de su tiempo en su entorno de trabajo, es relevante
gue las organizaciones optimicen las condiciones en las cuales se
trabaja. Y se puede mencionar disefiar amplias areas de trabajo y no
espacios reducidos, la iluminacidon necesaria y puestos de trabajo
cémodos logran desarrollar condiciones de trabajo éptimas.

Oportunidad de ascenso. Los colaboradores estaran mas
conformes y mas satisfechos con el trabajo que desarrollan
actualmente si ven una via adecuada para ascender en la jerarquia
de la organizacién y aprecian que se les otorga mayor

responsabilidad de la mano con una mejor retribucion econémica.
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c)

d)

f)

Carga laboral y el nivel de estrés. Enfrentar a una carga laboral
muy pesada y con plazos que son casi imposibles de lograr puede
determinar que la satisfaccion en el trabajo erosione, incluyendo el
empleado mas comprometido. No lograr con los plazos estipulados
trae como consecuencia conflictos entre empleados y directivos y
como consecuencia eleva el nivel de estrés en el trabajo.

El respeto de los compafieros de trabajo. Estos colaboradores
necesitan un trato adecuado por las personas que los dirigen. Un
ambiente de trabajo inadecuado, con compafieros de trabajo, con
trato grosero o desagradable, por lo general se ocasiona una
deficiente satisfaccién en el trabajo. Los empleados necesitan que
se les recuerde qué conductas son apropiadas y cuéles no lo son.
Relaciones con los supervisores. Las personas que dirigen las
organizaciones saben que sus empleados necesitan ser reconocidos
por los esfuerzos y logros obtenidos. Los empleados necesitan saber
gue en la empresa existe una politica de puertas abiertas para
debatir cualquier problema u objecibn que tengan, que este a
limitando su capacidad para laborar con eficiencia y limitando su
satisfaccion en la en el trabajo.

Recompensas financieras.- La satisfaccion en el trabajo se ve
deteriorada por las opiniones de un empleado acerca de la no
seriedad de la escala salarial de la empresa, asi como la retribucion
actual que pueda estar recibiendo. Se deben tener una forma
eficiente para evaluar el desempeiio de los colaboradores y

otorgarles aumentos de sueldo a los mas eficientes.

Otros factores que provocan insatisfaccién laboral, mencionados por

Edenblog (2016), hacen que el empleado no se sienta involucrado con la

organizacion, bajando la calidad de su trabajo, las cuales son:

Salario bajo. Para lograr la satisfaccion en el trabajo es importante
que perciba una remuneracion en relacion a su formacion académica,
experiencia laboral, capacidad, funciones diversas y el nivel de
responsabilidad.
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- Deficiente relacion con los empleados o jefes. Los actos arbitrarios
y y sin consideracion, sobre todo por parte de los directivos de la

empresa, crean un ambiente laboral negativo.

- Escasa o nulas posibilidades de promocion. Se hace necesario
flexibilizar las plantillas y que los empleados aprecien que en la
organizacion es un buen lugar donde puedan desarrollarse personal y

profesionalmente.

- Deficientes condiciones de trabajo. Se refiere a las diversas
carencias en las condiciones trabajo, tales como iluminacion
inadecuada o espacios pequefios, son factores que crean sensacion
de inconformidad y fastidio en los empleados, no logrando su

bienestar laboral.

- No poder llevar de la mano Ila vida familiar y laboral. Las
organizaciones deben implantar unos horarios adecuados, donde las
personas puedan velar por el cuidado y atencion de sus familias, en
particular cuando se tienen a responsabilidad a personas mayores o

enfermas y nifios pequefios.

2.2.2.4. Teorias vinculadas a las satisfaccion laboral
Edenblog (2015):, detala algunas teorias relacionadas con la

satisfaccion en el trabajp.

Teorias de contenido. - Aglutinan un conjunto de teorias que

establecen todo aquello que puede estimular a las personas en el logro

de la motivacién de las personas. Si bien se establece que hay varias,

teorias importantes pero las reconocidas son: la jerarquia de las

necesidades de Maslow y la teoria de los dos factores de Herzberg.

a) Jerarquia de las necesidades de Maslow.- Maslow establece la
existencia de una jerarquia de necesidades en las personasy
establece queluego de lograrse satisfacer las necesidades

primarias, las personas desarrollan necesidades y deseos mas
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elevados. Entonces, se ubica las ubica en la pirdmide para
establecer las diferentes etapas, siendo las actividades fisiologicas y
de seguridad la que se ubican en la base de la piramide y las mas
elevadas, pero no relacionadas directamente con la supervivencia en
la parte superior.. Las escala de necesidades de Maslow, en una
clasificacion de las mas elementales a las mas alturadas, son:

Necesidades fisioldgicas.

Necesidades de seguridad.

Necesidades de reconocimiento o estima.

Necesidades de auto-superacion o de autorrealizacion.

b) Teoria Bifactorial de Herzberg.- Frederick Herzberg establecié dos

tipos de factores de gran importancia en la motivacion y satisfaccion
de los empleados:

Factores higiénicos: Refieren a algunas caracteristicas que se
relacionan con el ambiente laboral como la condiciones en las que
se trabaja: la relacion con los superiores o el pago que se percibe. Si
son positivos, la persona se reducird la insatisfaccion laboral, pero
no desaparecen y generaran la motivacion que se necesita para
lograr los objetivos establecidos..

Factores motivacionales: Son los factores que se relacionan con los
gue siente la persona y son los estimulantes y motivadores en el

puesto de trabajo.

Teoria de procesos.- La mas releevante es elmodelo de las

expectativas de Vroom.

a) El modelo de Vroom. Tiene su razén de ser en los siguiente:

Los factores que estan en el interior de las personas y las que se
encuentran en el ambiente laboral se unen para motivar y determinar

el comportamiento de las personas en la organizacion.

Los individuos toman decisiones acerca de la conducta que adoptan

en determinadas circunstancias.
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- La seleccion y aplicacion de la estrategia depende en varios casos
de las expectativas de que cierta conducta nos de cierto resultados
deseados en vez de efectos indeseables.

Otro modelo te6rico considerado en la satisfaccion laboral es la Teoria

del valor de Locke, mencionada por Psicologia del Trabajo (2013).

b) Teoria del valor de Locke. — Nos dice que la satisfaccion en el
trabajo es el producto del equilibrio que existente entre los logros en el
trabajo y los deseos que posee la persona. Cuanto mayor sea este
equilibrio, mayor sera la satisfaccion laboral. Para Locke, los
resultados que las personas mas valoran no tienen por qué ser
necesariamente necesidades fisicas, sino que puede ser aspecto del
trabajo que desee. El asunto importante es la dificultad percibida entre
los aspectos del trabajo que uno tiene y aquellos que uno desea. Las
mayores discrepancias dan lugar a mayor grado de insatisfaccion y
las menores dan lugar a mayor grado de satisfaccion. En esta teoria
se establecen algunos aspectos del trabajo que deben ser cambiados

para lograr la satisfaccion laboral.

2.3. Definicion de términos basicos

Clima laboral.- Para Navarro, E. (s.f.), es el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y
por lo tanto en la productividad.

Compensacion.- Como lo dice Amaro, R. (2011), la compensacion se
produce en aquellos casos en los cuales un mismo sujeto reune la calidad
de deudor y acreedor respecto de otro sujeto, en este caso se pueden
compensar en tanto y en cuanto sean deudas y créditos liquidos y exigibles

(no prescriptos) y se compensa hasta el importe del menor.

Desarrollo organizacional.- Alvarez, O. (2011). El desarrollo organizacional

trata el andlisis completo de la empresa, de sus departamentos, sus
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productos y servicios, sus procesos de fabricacién y de formulacion de los
servicios, su infraestructura y sus recursos, tanto personales y financieros
para hacer frente a las necesidades de los negocios de la empresa, tanto en

el presente como en el futuro.

Desarrollo personal.- Jiménez, J. (s.f.). El Desarrollo Personal, conocido
también como superacidén personal, crecimiento personal, cambio personal
o desarrollo humano, es un proceso de transformacién mediante el cual una
persona adopta nuevas ideas o formas de pensamiento, que le permiten
generar nuevos comportamientos y actitudes, que dan como resultado un

mejoramiento de su calidad de vida.

Desempefio laboral.- Palaci (2005, p. 155) citado por Pedraza, E., Amaya,
G. & Conde, M. (2010), plantea que el desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
gue un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de
un mismo o varios individuos en diferentes momentos temporales a la vez,

contribuiran a la eficiencia organizacional.

Direccion. - Para Carias, M. (2012), dirigir se relaciona con mandar, influir y

motivar a los empleados para que realicen tareas importantes.

Eficacia. - (Oliveira, 2002), estd relacionada con el logro de los
objetivos/resultados propuestos, donde prioriza cumplir con los resultados y

los tiempos establecidos.
Eficiencia. - (Andrade, 2005), es lograr el cumplimiento de objetivos
determinados, minimizando el empleo de recursos, es decir utilizandolos

racionalmente.

Estructura Organizacional. - Segun Friend, L. (s.f.), estructura

organizacional es un sistema utilizado para definir las posiciones jerarquicas
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en una empresa. ldentificando cada puesto de trabajo, su funcién primordial

y de quien depende en esta estructura.

Evaluacion del desempefio. - Para la Escuela de Organizacion Industrial
(EOI, 2013), es un instrumento que se utiliza para establecer el nivel de

cumplimiento de las metas establecidas a nivel individual.

Gestidn del talento humano. - Garcia, Sanchez & Zapata (2008),se define
como la actividad empresarial estratégica constituida por un conjunto de
acciones realizadas por una empresa con la intencion de lograr: la
motivacion, retribuir y el desarrollar de las personas que necesita la
estructura organizacional, propiciando los intereses d la empresa y dl
empleado y se logren los objetivos y metas organizacionales.

Integracion. - Para Almuina, S. (2008), Es conseguir y articular los
elementos materiales y el capital humano que la organizacién y la
planeacion establecen como indispensables para el buen funcionamiento y

correcta gestion de un organismo social.

Motivacion.- Ramirez, A. (2012). Se refiere a todos los factores capaces
de provocar, mantener y dirigir la conducta de la persona a el logro de un
objetivo, ademas se aprecia como las ganas que orienta a una persona a
elegir y desarrollar una accion determinada que se presentan en diferentes

ocasiones.

Planificacion. - La planificacion es una accion pensada que permite
establecer lo que se ha de realizar en el presente o en un futuro para logro
de las metas y objetivos. (Molina, 2006) citado por Bonilla, M., Molina, J. &
Morales, F. (2006).

Potencial humano.- Sargiotti, V. (2010). El aporte de esta nocion refiere a
dos niveles de desarrollo: el actual, donde nos encontramos; y el potencial,

el cual podriamos acceder en relacion de las condiciones del entorno si son
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favorables y/o estimulantes, la persona es capaz de desarrollar todas sus

capacidades.

Productividad.- Instituto Peruano de Economia (IPE, 2013). Se
conceptualiza como la produccion lograda en promedio por un empleado

en un intervalo de tiempo determinado.

Reclutamiento.- De la Fuente, D., Fernandez, I. & Nazario, G. (2006). Se
entiende por reclutamiento, a las actividades orientadas a atraer un nimero
adecuado de posibles empleados cualificados para ocupar un puesto de
trabajo, de manera tal que la empresa pueda elegir a aquells empleados

para cubrir sus necesidades de personal.

Satisfaccion laboral. -Robbins (1998) citado por Garcia, D. (2010), la
define como las diversas actitudes del individuo hacia el trabajo y se
establece que cuando la persona estad satisfecha con el trabajo que
desarrolla posee actitudes positivas hacia el trabajo; quien se encuentra
insatisfecho, denota actitudes negativas.

Seleccién de personal. -Segun De Ansorena (2005) citado por Tovar, F.
(2011), Es una funcion establecida y planificada que nos hace posible
atraer, evaluar e identificar las cualidades personales y profesionales de un

conjunto de personas, o candidatos al puesto de trabajo.
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CAPITULO IlI

PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS

3.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos

Validos
Excluidos
Total

32
0
32

100.0

100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

N° de
Alfa de Cronbach elementos
935 32

3.2. Andlisis de tablas y gréficos

TABLA N° 01

Comunicacion Interna.
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M %
Totalmente de acuerdo a 22.9%
De acuerdo 21 60.0%
1. ;i%5e reciben Ni d wdo i
periddicaments comunicacion : 5 Acue ‘EI"' &n 5 14.3%
=obre la gestion de la ESacUerco
empresa? En desacuerdo 1 2.9%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 11 31.4%
De acuerdo 18 51.4%
2. iloscanales de ) .
comunicacion enfre las aéreas Ni ds:sgﬁrg:;? En g 14.3%
de la empresa son los
adecuados? En desacuerdo 1 29%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 11 31.4%
De acuerdo 21 60.0%
3. ;Le gusta el frabajo que N dﬁ;‘;ﬁ;ﬂ:' &N 3 8.6%
realiza?
En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 10 28.6%
D d 21 60.0%
4. ;Considera usted que & acuerde
fiene la capacidad de manejar Mi de acuerdo ni en 4 11.4%
el estrés que pueda llegar a desacuerdo :
sentir en un momento
determinado? En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%

Fuente: Encuesta aplicada
Autor: Elaboracion propia

Analisis

En el indicador comunicacion Interna de la variable independiente Gestion de
recursos humanos, un 60% (21/44) de los consultados manifiestan estan de
acuerdo en considerar que posee la capacidad de manejar el estrés., similar un
60% sefala que le gusta que el trabajo que realiza y que reciben

periodicamente informacion sobre aspectos sobre la gestion de la empresa.
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4. ¢Considera usted
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sentir en un momento
determinado?
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TABLA N° 02
Relaciones humanas.

M %
Totalmente de acuerdo 3 14.3%
De acuerdo 17 43 6%
5. ¢Sepromueven Mi de acuerdo ni en
actividades fuera del frabajo en desacuerdo 1" 31.4%
las que los empleados pueden
relacionarse? En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 2 5.7%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
De acuerdo 21 60.0%
6. ; Disponibilidad de espacios Mi de acuerdo ni en
donde los empleados pueden desacuerdo 11 31.4%
relacionarse?
En desacuerdo 1 2.9%
Totalmente en desacuerdo 1 29%
Totalmente de acuerde 0 0.0%
De acuerdo 25 71.4%
7. ilos empleados dedican Ni de acuerdo ni en a 27 g%y,
fiempo, atencion y ayuda a sus desacuerdo ’
companercs? En desacuerdo 2 5.7%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 3 &.6%
De acuerdo 28 80.0%
8. iSe desarrollan Mi de acuerdo ni en 4 11.4%
actividades que favorezcan el desacuerdo :
compafierismo?| En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%

Fuente: Tabla N°2
Autor: Elaboracién propia

Analisis

En el indicador relaciones humanase de la variable independiente Gestion de
recursos humanos un 80% (28 de 35 de los entrevistados expresan estar de
acuerdo que fomentan acciones que favorezcan el compafierismo, un 71.4%
expresa estar de acuerdo que los empleados dedican tiempo, atencion y ayuda
a sus compaferos y un 60% indica estar de acuerdo que se dispone de
espacios donde los empleados pueden relacionarse

43



90.0%

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

48.6%

De acuerd
En desacuerdo

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

Nide acuerdo ni en desacuerd

5. éSepromueven
actividades fuera del
trabajo en las que los
empleados pueden
relacionarse?

Fuente: Tabla N°2
Autor: Elaboracion propia
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TABLA N° 03
Participacion y trabajo en equipo.

M %%
Totalmente de acuerdo 3] 17.1%
De acuerdo 25 T1.4%
9. ;iSe toma en la opinion Mi de acuerdo ni en 4 11.4%
de los empleados para desacuerdo '
tomar decisiones? En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 6 17.1%
De acuerdo 25 T1.4%
10. ; Existe la posibilidad ; :
de dar opiniones para Ni d;eicéucir:;gl & 4 11.4%
realizar mejoras en el
trabajo? En desacuerdo ] 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 3 3.6%
De acuerdo 26 T4.3%
. . . Mi de acuerdo ni en o
11. ;Se propicia el trabajo desacuerdo 6 17.1%
en equipo?
En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Siempre 4 11.4%
12. ;En esta empresa se Casi siempre 30 B85.7%
acostumbra a trabajar en MNunca 1 29%
equipo? Casi nunca 0 0.0%
Munca 0 0.0%

Fuente: Tabla N°3
Autor: Elaboracion propia

Analisis

En el indicador nivel de participacion y trabajo en equipo de la variable
independiente Gestion de recursos humanos un 85.7% (30 de 35) casi
siempre en esta empresa se acostumbra a trabajar en equipo, en tanto que un
74.3% (26 de 35) indica estar de acuerdo que en la empresa se acostumbra a
trabajar en equipo., mientras que un 71.4% (25 de 35) destaca estar de
acuerdo se propicia el trabajo en equipo.
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Fuente: Tabla N°3
Autor: Elaboracion propia
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TABLA N° 04
Realizacion del trabajo eficiente.

M %o
Totalmente de acuerdo 5] 17.1%
De acuerdo 21 60.0%
1. ¢Percibe que hay un
equilibrio entre su trabajo  Ni de acuerde ni en desacuerdo 5] 17.1%
y su familia?
En desacuerdo 2 5.7%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 1 2.9%
2. iConsidera
importante el tema de las De acuerdo 16 45.T%
utiidades, es
indispensable para que Ni de acuerde ni en desacuerdo 11 31.4%
usted se mantenga o
renuncie a su puesto de En desacuerdo 5] 17.1%
trabajo?
Totalmente en desacuerdo 1 2.9%
Totalmente de acuerdo 13 37.1%
De acuerdo 20 57T 1%
3. ile gusta el trabajo . : o
que realiza? Mi de acuerdo ni en desacuerdo 2 5.7%
En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo & 22 9%
4. iConsidera usted o
que tiene la capacidad de D€ acuerdo 20 S71%
manejar el estrés que . . o
pueda llegar a sentir en MNi de acuerdo ni en desacuerdo 6 17.1%
un momento s
determinada? En desacuerdo 1 2.9%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 6 17.1%
De acuerdo 18 51.4%
5. iSuele sentirse
estresado por la carga de  Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 17.1%
trabajo?
En desacuerdo 3 8.6%
Totalmente en desacuerdo 2 57%
Totalmente de acuerdo 8 22.9%
6. iConsidera que tiene De acuerdo 22 62.9%
la capacidad de manegjar
el estrés que pueda llegar Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 11.4%
a sentir en un momento
determinado? En desacuerdo 1 2.9%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%

Fuente: Tabla N°4
Autor: Elaboracién propia

Analisis

En el indicador realizacion del trabajo eficiente de la variable dependiente de
realizacion del trabajo eficiente, un 74.3% (26 de 35) opina estar de acuerdo
gue la empresa se desarrollan programas de capacitacion, en tanto un 68.6%
(24 de 35) sefala estar de acuerdo en que siente que se le esta dando un buen
trato en su area de trabajo y un 60% (21 de 35) expresan estar de acuerdo en
afirmar que le gusta su trabajo.
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Autor:
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TABLA N° 05

Reconocimiento de personal

M %0
Totalmente de acuerdo 4 11.4%
De acuerdo 22 62.9%
11. iEl frabajo que realizo Mi de acuerdo ni en g 95 795
&5 reconocdo por mi jefe desacuerdo :
inmediato? En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 4 11.4%
De acuerdo 24 65.6%
12. ;M trabajo es Mi de acuerdo ni en
valorado por mi jefe desacuerdo 7 20.0%
Inmediato? En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo A 14.3%
De acuerdo 24 65.6%
Mi de acuerdo ni en
13. ;La empresa reconoce G 17.1%
mi trabajo? desacuerdo
En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Siempre 4 11.4%
14, ;La empresa toma en Casi siempre 27 71.1%
2 &
cuenta mis ideas? Nunca 4 11.4%
Casi nunca 0 0.0%
Munca 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 0 0.0%
De acuerdo 24 63.6%
15. iMis ideas son Mi de acuerdo ni en 3 37 g%
imelevantes para la desacuerdo :
empresaf? En desacuerdo 3 8.6%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%

Fuente: Tabla N°3
Autor: Elaboracién propia

Analisis

En el indicador de reconocimiento personal de la variable dependiente
nivel satisfacciéon laboral, se dieron las siguientes respuestas, un
77.1% (27 de 35) manifiesta que casi siempre la empresa toma en
cuenta mis ideas, en tanto que un 68.1% (24 de 35) precisa en estar
de acuerdo que sus ideas son irrelevantes para la empresa, Io mismo
que la empresa reconoce su trabajo.
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Autor:

Elaboracion propia
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TABLA N° 06
Desarrollo de Personal

M %
Totalmente de acuerdo g 22.9%
De acuerdo 22 G2.9%
16. ¢ 5u trabajo actual, le Ni de acuerdo ni en 5 14.3%
ayuda a lograr objetivos desacusrdo .
personales? En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 4 11.4%
De acuerdo 27 77 1%
17. ¢ Trabajar para esta Ni de acuerdo ni en 3 8 6%
emprasa le hace sentirse desacuerdo :
orgulloso? En desacuerdo 1 2.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 2] 25.7%
18, > Consid | De acuerdo 16 45 7%
. & Considera que en la . -
empresa donde frabaja Ni dgeasgl::i?r% 3' en 9 25 T%
lograra ascender y
desamollarsa? En desacuerdo ] 0.0%
Totalmente en desacuerdo 1 2.9%
Totalmente de acuerdo 5 14.3%
E Tl - De acuerdo 22 62.9%
. .51 se le presenta ofra 3 .
opcion laboral dejaria su = dgeasgl::i?r?jgl En e 22.9%
cargo a disposicion
facilmenta? En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 9 25.7%
De acuerdo 21 a0.0%
20. $Cree usted que Ni de acuerdo ni en 4 11.4%
deberia tener un puesto desacuerdo :
superior al que tiene? En desacuerdo 0 0.0%
Totalmente en desacuerdo 1 2.9%

Fuente: Tabla N°6
Autor: Elaboracién propia

Andlisis

En este indicador de Desarrollo personal de la variable dependiente
satisfaccion laboral, se plantearon las siguientes respuestas un 77.1%
(27 de 35) afirmaron estar de acuerdo que trabajar para esta empresa le
hace sentirse orgulloso, mientras que un 62.9% (22 de 35) expresan
estar de acuerdo que si se le presenta otra opcion dejaria su trabajo a
disposicion facilmente, También si su trabajo que ejecuta actualmente le
ayuda a logro de objetivos como persona.
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3.3. Prueba de Hipotesis

El nivel de significacion utilizado fue de 0.05 es decir a=0.05.
Entonces para un valor de probabilidad que se igual o menor que
0.05, se acepta la hipodtesis alterna Ha, entonces se desestima la
hipotesis de investigacion nula Ho. Se establece una zona de
rechazo: Entonces los valores de probabilidad mayores que 0.05,
se acepta Ho la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis alterna
Ha

Para comprobar la hipétesis general y las especificas se
realizé6 pruebas chi cuadrado, con las dimensiones de la variable

Gestion de recursos humanos y la variable satisfaccion laboral.

COMPROBACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS

HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Hipotesis alterna (Ha).La comunicacion interna influye en la
satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC, en la
Provincia Ica, durante el periodo 2017.

Hipotesis Nula (Ho). La comunicacién interna no influye en la
satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC, en la
Provincia Ica, durante el periodo 2017.

Al realizarse la comprobacion de la hipo6tesis que establece que la
comunicacion interna influye en la satisfaccion laboral de la empresa
Agroindustrias ICELS, en la provincia de Ica, periodo 2017, observamos
en la tabla N° 09, resulta que la asociacion es de 0.015, lo que es
significativo, porque es un valor menor que p=0.05, dandose por
aceptada la hipotesis de investigacion. Entonces se prueba la hipotesis
de investigacion: que hay influencia significativa entre la comunicacion

interna y la satisfaccion laboral en la empresa Agroindustria ICELS SAC.
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Tabla N° 08

Comunicacion Interna segun Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Ni de
Totalmente  De acuerdo ni  Total
de acuerdo acuerdo en
desacuerdo
Recuento 1 8 0 9

Totalmente 9% dentro de
de acuerdo Satisfaccion  50.0% 32.0% 0.0% 25.7%

Laboral
Recuento 1 16 4 21
Comunicacion % dentro de
De acuerdo . .
Interna Satisfaccion 50.0% 64.0% 50.0% 60.0%
Laboral
Ni de Recuento 0 1 4 5

acuerdo ni % dentro de

en Satisfaccion 0.0% 4.0% 50.0% 14.3%
desacuerdo Laboral

Recuento 2 25 8 35
% dentro de

Total . .
Satisfaccion  100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Laboral
Tabla N° 09

Prueba chi cuadrado entre comunicacion interna y satisfaccion

laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor gl asintotica (2
caras)
Chi-cuadrado de 12,413 4 015
Pearson
N d,e_casos 35
validos
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HIPOTESIS SECUNDARIA 2

Hipotesis alterna (Ha). Las relaciones humanas influyen en la satisfaccion
laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC, en la Provincia Ica,
durante el periodo 2017.

Hipotesis Nula (Ho). Las relaciones humanas no influyen en la
satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC, en la

Provincia Ica, durante el periodo 2017.

Al realizarse la comprobacion de la de la hipotesis si existe influencia
significativa entre las relaciones humanas con la satisfaccion laboral de la
empresa Agroindustrias ICELS, de la provincia de Ica, periodo 2017,
observamos en la tabla N° 11, resulta que como asociacion resulta 0.010 lo
que es significativo, ya que es un valor menor a p=0.05, dandose por
aceptada la hipotesis de investigacion. Entonces se comprueba la hipétesis
de investigacion: que hay influencia significativa entre las relaciones
humanas y la satisfaccién laboral de la empresa Agroindustria ICELS SAC.

Tabla N° 10
Relaciones humanas segun Satisfaccién Laboral.

Satisfaccion Laboral

Ni de
Totalment De acuerdo ni Total
e de acuerdo en
acuerdo desacuerd
o]
Recuento 1 20 1 22
De % dentro de
acuerdo  Satisfaccion 50.0% 80.0% 12.5% 62.9%
Laboral
Ni de Recuento 1 5 6 12
Relacione acuerdo ni
s en % dentro de
Humanas desacuerd Satisfaccion 50.0% 20.0% 75.0% 34.3%
o Laboral
En Recuento 0 0 1 1
% dentro de
desacuerd . .
ou Satisfaccion 0.0% 0.0% 12.5% 2.9%
Laboral
Recuento 2 25 8 35
% dentro de
Total
Satisfaccion 100.0% 100.0%  100.0% 1%2'0

Laboral
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Tabla N° 11
Prueba chi cuadrado relaciones humanas con Satisfaccion

Laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor al asintotica
(2 caras)
Chi-cuadrado de 13.324 4 010
Pearson
N dg_casos 35
validos

HIPOTESIS SECUNDARIA 3
Hipotesis alterna (Ha).La participacion y trabajo en equipo influye en la
satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC, en la

Provincia Ica, durante el periodo 2017.

Hipotesis Nula (Ho).La participacion y trabajo en equipo no influye en la
satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC, en la

Provincia Ica, durante el periodo 2017.

Al realizarse la comprobacién de la hipotesis si existe influencia significativa
entre la participacion y trabajo en equipo y la satisfaccion laboral de la
empresa Agroindustrias ICELS, en la provincia de Ica, periodo 2017,
observamos en la tabla N° 13, siendo la asociacién es de 0.024, lo que es
significativo, ya que es menor que p=0.05, dandose por aceptada la
hipotesis de investigacion. Entonces se comprueba la hipoétesis de
investigacion: que hay influencia significativa entre la participacion y trabajo

en equipo Y la satisfaccion laboral de la empresa Agroindustria ICELS SAC.
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Tabla N° 12

Satisfaccion Laboral segun participaciéon y trabajo en equipo.

Satisfaccion Laboral

Ni de
Totalmente  De acuerdo ni Total
de acuerdo acuerdo en
desacuerdo
Recuento 0 2 0 2

Totalmente 9 dentro de
de acuerdo Satisfaccion 0.0% 8.0% 0.0% 5.7%
Laboral
Recuento 2 22 4 28
% dentro de
Satisfaccion  100.0% 88.0% 50.0% 80.0%

Participacion
y trabajo en De acuerdo
equipo

Laboral
Ni de Recuento 0 1 4 5
acuerdo ni % dentro de
en Satisfaccion 0.0% 4.0% 50.0% 14.3%
desacuerdo  Laboral
Recuento 2 25 8 35
Total % dentro de
Satisfaccion  100.0%  100.0% 100.0% 100.0%
Laboral
Tabla N° 13

Prueba chi cuadrado participacion y trabajo en equipo con

Satisfaccion Laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
valor gl asintotica
(2 caras)
Chi-cuadrado de 11,280 4 024
Pearson
N dg_casos 35
validos
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COMPROBACION DE HIPOTESIS GENERAL

Hipotesis alterna (Ha). Existe influencia significativa entre la gestion de
recursos humanos y la satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias
ICELS SAC, en la Provincia Ica, durante el periodo 2017.

Hipotesis Nula (Ho). No Existe influencia significativa entre la gestion

de recursos humanos y la satisfaccion laboral de la empresa

Agroindustrias ICELS SAC, en la Provincia Ica, durante el periodo 2017.

En la comprobacion de la hipétesis si existe influencia significativa entre
la gestion de recursos humanos con la satisfaccién laboral de los
empleados de la empresa Agroindustrias ICELS, en la provincia de Ica,
periodo 2017, observamos en la tabla N° 15, resulta que la asociacion es
de 0.000, lo que es significativo, ya que es menor que p=0.05, dandose
por aceptada la hipotesis de investigacion. Entonces se comprueba la
hipétesis de investigacion: que hay influencia significativa entre la
gestién de recursos humanos y la satisfaccién laboral de la empresa
Agroindustria ICELS SAC

TABLA N° 14
Gestion de recursos humanos segun satisfaccion laboral.

Satisfaccion Laboral

Ni de
Totalmente De acuerdo ni Total
de acuerdo acuerdo en
desacuerdo
Recuento 0 2 0 2
Totalmente 9 dentro de
de acuerdo  Satisfaccion 0.0% 8.0% 0.0% 5.7%
Laboral
Gestion Recuento 2 23 2 27
de % dentro de
recursos DS ACUCIO o fictaccion  100.0%  92.0%  25.0%  77.1%
humanos Laboral
Ni de Recuento 0 0 6 6
acuerdo ni % dentro de
en Satisfaccion 0.0% 0.0% 75.0% 17.1%
desacuerdo Laboral
Recuento 2 25 8 35
Total % dentro de
Satisfaccion 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Laboral
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Tabla N° 15
Prueba chi cuadrado Gestion de recursos humanos y Satisfaccion
Laboral.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor gl asintdtica
(2 caras)
Chi-cuadrado de 24,720 4 .000
Pearson
N dg.casos 35
validos

3.4. Discusion de resultados
La presente investigacion defini6 como proposito principal:
Determinar la influencia de la gestion de recursos humanos en la
satisfaccion laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC. Y se
logro determinar algunos resultados en la encuesta donde: el 92% de
los encuestados dijo que estad de acuerdo con la existencia de esta

influencia, también un 8% dijo estar totalmente de acuerdo.

Ademas se establecieron los siguientes objetivos especificos:

- Objetivo Especifico 1: Establecer la influencia de la comunicacién
interna en la satisfaccion laboral de los empleados. y se logro
establecer que el 64% de los encuestados estd de acuerdo con esta
influencia, y el 32% dijo estar totalmente de acuerdo con esta

afirmacion.

- Objetivo Especifico 2: Establecer la influencia de las relaciones
humanas en la satisfaccion laboral de los empleados, y se logro
determinar que el 80% de los encuestados manifesté que esta de
acuerdo con esta influencia, a su vez se establecié que el 20% dijo

estar totalmente de acuerdo

- Objetivo Especifico 3: Establecer la influencia de la participacion y
trabajo en equipo en la satisfaccion laboral de los empleados, y se

logré determinar algunos aspectos: el 88% de los encuestados
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manifestd que estd de acuerdo con esta influencia, a su vez se

establecio que el 8% dijo estar totalmente de acuerdo

Aldana, E. (2015b). Establece la incidencia de la utilizacion de
criterios de responsabilidad social empresarial en la gestion de
personas teniendo como punto de vista la satisfaccion laboral, con la
intencién de poder contrastar el efecto positivo de practicas en el
trabajo socialmente responsables en la satisfaccion laboral de los
colaboradores y la satisfaccion con distintos cargos en el trabajo. En
relacion al modelo de Accién Social Empresarial en el contexto de la
gestion de RRHH, los resultados alcanzados en el caso de los
empleados en Emgesa S.A. confirman la hipétesis 2 de la
investigacion, a la luz de los resultados, se puede decir que el: 74%
26% 0%, consideran que existe igual salarial entre hombres y

mujeres.

Asi también, se establece que el sistema de retribucion, el tipo
de contrato, la calidad de informacién y la comunicacién interna, las
medidas de salud y seguridad en el trabajo, la igualdad de
oportunidades y no discriminacién, un adecuado modelo de
evaluacion de desempefio y las horas de trabajo, son aspectos que
detallan e inciden en diversos grados en la satisfaccion laboral de los

colaboradores.

A su vez se establece que en una empresa cuando se aplican
actividades laborales que se relacionan a pautas de comportamiento
socialmente responsables (tales como la iniciativa de una contrata
estable en el trabajo, comunicacion interna eficiente, propiciar la
conciliacion laboral y personal) se obtiene un incremento de la

satisfaccion laboral de sus trabajadores.

Reyes, J. (2015b). investiga acerca del resultado que da la

Gestion de Recursos Humanos en el rendimiento laboral de Goddard
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Catering Group es positivo y de impacto considerable para la
organizacion; segun el coeficiente de determinacién en la variable
gestion de recursos humanos esta influye significativamente en un
58.3% en el desempeiio organizacional de la empresa por lo que los
esfuerzos o el invertir en la Gestion de Recursos Humanos impactaria
de forma positiva en periodo de tiempo corto o mediano en los

indicadores de desempefio de la organizacion.

La influencia que tiene la Satisfaccion de Personal en la
Productividad de la empresa es positiva; segun el resultado del
coeficiente de determinacion el elemento Satisfaccion de personal
influye dnicamente en un 18.5% en el elemento Productividad,
entonces invertir en la satisfaccion de los empleados aumentara de

manera media o0 no significativa la productividad de la empresa.

El resultado que tiene la Capacitacion del Personal en la
Eficiencia de la empresa es medianamente positiva; segun el
coeficiente de determinacion de la Capacitacion influye positivamente
en un21.3% en la eficiencia; por lo que los esfuerzo en invertir en la
capacitacion del personal genera un impacto positivo en la eficiencia
de la empresa a corto o a mediano plazo, al aumentar la eficiencia

para la empresa resulta beneficioso.

La influencia que tiene la Seleccion de Personal sobre la
Rentabilidad de empresa es positivamente débil; segun el coeficiente
de determinacion el elemento seleccion de personal influye
Unicamente en un 14.7% en el elemento rentabilidad; por lo que
invertir en la seleccién del personal contribuiria de manera baja en la
rentabilidad de la empresa, pero es importante para la empresa
mantener el proceso de seleccion actual debido a que sin un proceso
de seleccion la organizacién se puede ver afectada de manera
negativa la rentabilidad y otros factores.
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La influencia que tiene la capacitacion de personal sobre la
rentabilidad de la empresa es positivamente débil; segun el
coeficiente de determinacion el elemento Capacitacion este influye
solo en un 0.03% en el elemento rentabilidad, pero el nivel de

significancia bilateral supera a el porcentaje maximo de error

permitido.
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CONCLUSIONES

- Se concluy6 gue la gestion de recursos humanos influye en la satisfaccion
laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC, en la Provincia Ica,
durante el periodo 2017. Y se pudo establecer que el 92.0% esta de
acuerdo con esta proposicion. Ademas luego de realizar la prueba de
hipotesis se obtuvo un valor de 0.000, lo que es significativo, ya que es
menor que p=0.05, dandose por aceptada la hipotesis de investigacion.

- Se estableci6 que la comunicacion interna influye en la satisfaccion
laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC. Y se pudo determinar
que el 64.0% esta de acuerdo con esta proposicion, también un 32%,
manifestdé que esta totalmente de acuerdo. Ademas luego de realizar la
prueba de hipétesis se obtuvo un valor de 0.015, lo que es significativo, ya
que es menor que p=0.05, dandose por aceptada la hipotesis de

investigacion.

- Se establecié que las relaciones humanas influyen en la satisfaccion
laboral de la empresa Agroindustrias ICELS SAC. Y se pudo apreciar que
el 80.0% esta de acuerdo con esta proposicion, también un 20.0%,
manifestd que estd ni de acuerdo ni en desacuerdo. Ademas luego de
realizar la prueba de hipotesis se obtuvo un valor de 0.010, lo que es
significativo, ya que es menor que p=0.05, dandose por aceptada la

hipotesis de investigacion.

- Se establecié que la participacion y trabajo en equipo influyen en la
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa Agroindustrias ICELS
SAC. Y se pudo concluir que el 88.0% esta de acuerdo con esta
proposicion, también un 8.0%, dijo que esta totalmente de acuerdo.
Ademas luego de realizar la prueba de hipétesis se obtuvo un valor de
0.024, lo que es significativo, ya que es menor que p=0.05, dandose por

aceptada la hipotesis de investigacion
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la gerencia general de la empresa, Agroindustrias
ICELS SAC. mantener y/o mejorar la gestion de recursos humanos, para
ello se debe mantener los canales de comunicacion abiertos entre
diferentes &areas de trabajo para a conocer la filosofia empresarial,
resolver problemas y buscar soluciones. También mejorar las relaciones
humanas en el trabajo, estableciendo lugares especificos para las
personas puedan interactuar, conversar y conocerse. También mejorar
la participacioén y trabajo en equipo para ello se debe tomar en cuenta las
opiniones y aportes de los empleados. Y de esta manera lograr mejores

niveles de satisfaccion laboral.

Se recomienda a los gerentes de cada area y a la gerencia general de la
empresa, Agroindustrias ICELS SAC. mantener y/o mejorar, la
comunicacién interna, informando periédicamente sobre diversos
aspectos importantes de la empresa (objetivos, estrategias, resultados
financieros). Hacer recordar que los canales de comunicacion se
encuentran abiertos para todo empleado que lo requiera y de esta

manera lograr mejores niveles de satisfaccion laboral.

Se recomienda a los gerentes de cada area y a la gerencia general de la
empresa, Agroindustrias ICELS SAC. mantener y/o mejorar, el desarrollo
de las relaciones humanas, para ello se debe orientarse los esfuerzos de
la empresa a promover las actividades fuera del trabajo para que los
empleados puedan conocerse e interrelacionarse, ademas de propiciar
el apoyo y la dedicacion de tiempo a los compaferos. aspectos
relevantes para mejorar la convivencia en el centro de trabajo y una via

para lograr una mejor satisfaccion laboral.

Se recomienda a los gerentes de cada area y a la gerencia general de la
empresa, Agroindustrias ICELS SAC. mantener y/o mejorar la
participacion y desarrollo del trabajo en equipo, para ello se hace

necesario valorar las opiniones de los empleados, tomar en cuenta la
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posibilidad que los empleados puedan mejoras especificas relacionadas
con su area de trabajo, cambiar la concepcion de grupos de trabajos por

equipos, aspectos relevantes para lograr una mejor satisfaccion.
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ANEXO N°1

ANEXOS

- Matriz de Consistencia: "INFLUENCIA DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA SATISFACCION LABORAL
DE LA EMPRESA AGROINDUSTRIAS ICELS SAC., EN LA PROVINCIA ICA, DURANTE EL PERIODO 2017.”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES
Problema General. Objetivos General. Hipotesis General:

¢En qué medida la gestion de | Determinar la influencia de la | La gestibn de recursos humanos

recursos humanos influye en la | gestion de recursos humanos en | influye en la satisfaccion laboral de la

satisfaccion laboral de la empresa | la satisfaccion laboral de la | empresa Agroindustrias ICELS SAC.,

Agroindustrias ICELS SAC., en la | empresa Agroindustrias ICELS | en la Provincia Ica, durante el periodo

provincia Ica, durante el periodo | SAC., en la provincia Ica, durante | 2017 - Comunicacion interna
2017? el periodo 2017. Hipdtesis Secundarias - Relaciones humanas
Problemas Especificos. Objetivos Especificos: Hipotesis Secundaria 1 - Participacion y trabajo en
Problema Especifico 1 Objetivo Especifico 1 Lacomunicacion interna influye en la equipo

¢De qué manera la comunicacién | Determinar la  influencia de | satisfaccion laboral de la empresa | V.I. Gestion de

interna influye en la satisfaccion
laboral de la empresa
Agroindustrias ICELS SAC., en la
provincia Ica, durante el periodo
201772

Problema Especifico 2

¢En qué medida las relaciones
humanas influyen en la satisfaccion
laboral de la empresa
Agroindustrias ICELS SAC., en la
provincia Ica, durante el periodo
201772

Problema Especifico 3

¢En qué medida la participacion y
trabajo en equipo influye en la
satisfaccion laboral de la empresa
Agroindustrias ICELS SAC., en la
provincia Ica, durante el periodo
201772

lacomunicacion interna  en la
satisfaccion laboral de la empresa
Agroindustrias ICELS SAC., en la
provincia Ica, durante el periodo
2017.

Objetivo Especifico 2
Establecerla influencia de las
relaciones  humanas en la
satisfaccion laboral de la empresa
Agroindustrias ICELS SAC., en la
provincia Ica, durante el periodo
2017.

Objetivo Especifico 3

Establecer la influencia de la
participacion y trabajo en equipo en
la satisfaccion laboral de Ila
empresa Agroindustrias ICELS
SAC., en la provincia Ica, durante
el periodo 2017.

Agroindustrias ICELS SAC., en la
Provincia Ica, durante el periodo
2017

Hipdtesis Secundaria 2.

Las relaciones humanas influye en la
satisfaccién laboral de la empresa
Agroindustrias ICELS SAC., en la
Provincia Ica, durante el periodo
2017

Hipdtesis Secundaria 3.

La participacion y trabajo en equipo
influye en la satisfaccion laboral de la
empresa Agroindustrias ICELS SAC.,
en la Provincia Ica, durante el periodo
2017

recursos humanos

V.D.
laboral

Satisfaccion

Realizacién del trabajo
eficiente

- Reconocimiento personal
Desarrollo personal
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DISENO DE LA INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo de investigacion; Sustantiva basica,
Nivel de investigacion; Descriptiva-explicativa

Método de investigacion: Método inductivo

Poblacién: Comprendera a la poblacion estimada de la
provincia de Ica, que son 239 363, habitantes, segun
proyecciones del INEI, para el 2013.

Muestra: La muestra resultante es de 384 personas a
las cuales se aplicara el cuestionario elaborado para la

investigacion

Técnicas. Las técnicas especificas para recolectar
informacion primaria sera el siguiente: La

encuesta.

Instrumentos. El instrumento basico para recolectar los

datos primarios sera el cuestionario auto administrado
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ANEXO N°2: Encuesta N°1

UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

Cuestionario sobre: Gestion de Recursos Humanos de la empresa Agroindustrias
ICELS SAC.

Se le pide su colaboracién contestando una serie de preguntas, las cuales debera
leer y luego colocar un aspa (X) dentro del recuadro que mejor se ajuste a lo que
siente, piensa y hace respecto a la organizacion donde labora, indicando el grado
de acuerdo o desacuerdo con cada item.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

agkrwbhPE

Comunicacion interna

ITEMS 112|134 |5

1. ¢Se reciben periédicamente comunicacion sobre la
gestion de la empresa?

2. ¢Los canales de comunicacion entre las aéreas de la
empresa son los adecuados?

3. ¢Le agrada el trabajo que desarrolla?

4. ;Se disponen de medios adecuados para
comunicarse en la empresa?

Relaciones humanas

5. ¢, Se promueven actividades fuera del trabajo en
las que los empleados pueden relacionarse?

6. ¢ Disponibilidad de espacios donde los
empleados pueden relacionarse?

7. ¢Los empleados dedicar tiempo, atencién y
ayuda a sus compaferos?

8. ¢ Se desarrollan actividades que favorezcan el
compaferismo?

Participacion y trabajo en equipo

9. ¢Se toma en la opinion de los empleados para tomar
decisiones?

10. ¢ Existe la posibilidad de dar opiniones para realizar
mejoras en el trabajo?

11.;Se promueve el trabajar en equipo?.

12..,En esta empresa se acostumbra a trabajar en
equipo?
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Encuesta N°2

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

Cuestionario sobre: Gestion de Recursos Humanos de la empresa Agroindustrias ICELS SAC.
Se le pide su colaboracion contestando una serie de preguntas, las cuales debera leer y
luego colocar un aspa (X) dentro del recuadro que mejor se ajuste a lo que siente, piensa
y hace respecto a la organizaciéon donde labora, indicando el grado de acuerdo o
desacuerdo con cada item.

Realizacion del trabajo eficiente

ITEMS 1 |2 |3 |4

13. ¢ Percibe que hay un equilibrio entre su trabajo y su familia?

14.¢;Considera importante el tema de las utilidades, es
indispensable para que usted se mantenga o0 renuncie a su
puesto de trabajo?

15.¢;Toma atencion al trabajo que realiza?

16. ¢ Considera usted que tiene la capacidad de manejar el estrés
gue pueda llegar a sentir en un momento determinado?

17.¢Suele sentirse estresado por la carga de trabajo?

18.¢Considera que tiene la capacidad de manejar el estrés que
pueda llegar a sentir en un momento determinado?

19.¢Me gusta mi trabajo?

20. ¢ Se siente satisfecho con su sueldo?

21.¢Siente que se le esta dando un buen trato en su area de
trabajo?

22.¢La empresa cuenta con programas de capacitacion con el
propdsito de mantener o mejorar el desempefio de su trabajo?

Reconocimiento personal

23. ¢ Eltrabajo que realizo es reconocido por mi jefe
inmediato?

24. ¢ Mi trabajo es valorado por mi jefe inmediato?

25.¢La empresa reconoce mi trabajo?

26.¢La empresa toma en cuenta mis ideas?

27.¢Mis ideas son irrelevantes para la empresa?

Reconocimiento personal

28.¢,Su trabajo actual, le ayuda a lograr objetivos personales?

29.¢ Trabajar para esta empresa le hace sentirse orgulloso?

30.¢Considera que en la empresa donde trabaja lograra
ascender y desarrollarse?

31.:,Si se le presenta otra opcion laboral dejaria su cargo a
disposicion facilmente?

32.¢Cree usted que deberia tener un puesto superior al que
tiene?
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ANEXO N°3:

Prueba del Alfa de Cronbach

Estadisticas de total de elemento

pueda llegar a sentir en un
momento determinado?

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
si el elemento se | elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
. ¢Se reciben periédicamente
comunicacién  sobre la 64.03 142.205 .656 931
gestion de la empresa?
. ¢Los canales de
comunicacion entre las 64.11 140.045 733 930
aéreas de la empresa son
los adecuados?
- ¢le gusta el trabajo que 64.23 146.887 450 933
realiza?
. ¢Considera usted que tiene
la capacidad de manejar el
estrés que pueda llegar a 64.17 145.558 .525 .933
sentir en un momento
determinado?
. ¢Se promueven actividades
fuera del trabajo en las que 63.66 143.820 403 935
los empleados pueden
relacionarse?
. ¢ Disponibilidad de espacios
donde los empleados 63.57 147.664 .309 .935
pueden relacionarse?
. ¢Los empleados dedicar
tiempo, atencion y ayuda a 63.66 146.761 464 .933
sus comparieros?
. ¢Se desarrollan actividades
que favorezcan el 63.97 149.087 404 .934
comparierismo?
9. ¢Se toma en la opinion de
los empleados para tomar 64.06 145.585 .606 .932
decisiones ?.
10. ¢Existe la posibilidad de
dar opiniones para realizar 64.06 145.232 .634 .932
mejoras en el trabajo?
11. g,Se_ propicia el trabajo en 63.91 145 551 650 932
equipo?
12. ¢En esta empresa se
acostumbra a trabajar en 64.09 151.610 .219 .935
equipo?
13. ¢Percibe que hay un
equilibrio entre su trabajo y 63.89 141.751 .634 931
su familia?
14. ;Considera importante el
tema de las utilidades, es
indispensable para que 63.29 145210 360 935
usted se mantenga o
renuncie a su puesto de
trabajo?
15. g,Le_ gusta el trabajo que 64.31 149.104 304 935
realiza?
16. ¢Considera usted que
tiene la capacidad de
manejar el estrés que 64.00 141.059 .705 .931
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17.¢Suele sentirse estresado

) 63.66 138.467 571 .933
por la carga de trabajo?
18.¢Considera que tiene la
capacidad de manejar el
estrés que pueda llegar a 64.06 142.055 .690 .931
sentir en un momento
determinado?
19. ¢ Me gusta mi trabajo?. 64.34 151.114 .178 .936
20.¢Se siente satisfecho con 63.74 136.255 777 929
su sueldo?
21.;Siente que se le esta
dando un buen trato en su 64.00 142.588 .702 931
area de trabajo?
22.¢En esta empresa se
desarrollan programas de 63.91 148.198 430 .934
capacitacion?
23.¢El trabajo que realizo es
reconocido por mi jefe 63.86 142.361 .770 .930
inmediato?.
24.<;I\_/I_i trapajo es valorado por 63.91 143 551 735 931
mi jefe inmediato?..
25..¢;La empresa reconoce mi
trabajo?.. 63.97 143.911 .699 931
26.14. ¢La empresa toma en
cuenta mis ideas?.. 64.00 147.353 .524 .933
27.15. ¢Mis  ideas son
irrelevantes para la 63.60 143.776 .613 .932
empresa?.
28.¢,Su trabajo actual, le
ayuda a lograr objetivos 64.09 143.316 .687 931
personales?
29. ¢ Trabajar para esta
empresa le hace sentirse 63.97 146.205 .527 .933
orgulloso?
30.¢,Considera que en la
empresa  donde =~ trabaja 63.91 138.434 697 931
lograra ascender y
desarrollarse?
31.,Si se le presenta otra
opcion laboral dejaria su 63.91 148.139 352 934
cargo a disposicion
facilmente?
32.¢;Cree usted que deberia
tener un puesto superior al 64.06 144.644 439 .934

gue tiene?

Fuente: Cuadro de resultados
Elaboracién: Propia
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ANEXO N°4: Juicios de expertos

Cuadro consolidado de opiniones de los expertos

aplicabilidad

Valoracion Experto 1 Experto 2
Valoracion 67.6 67.6
cuantitativa

Valoracion Aceptable Aceptable
cualitativa

Valoracion de | Aceptable Aceptable

Leyenda.

0-13 Improcedente

14-16 Aceptable con recomendacion

17-20 Aceptable
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