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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar qué relacion existe entre
gestion del personal y satisfaccion laboral en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016; corresponde a una investigacion aplicativa de tipo

correlacional.

Se utiliz6 como técnica de recoleccion de datos, la encuesta y como
instrumento, el cuestionario. La poblacién estuvo conformada por 62
trabajadores de la empresa y la muestra considerada para el estudio de

investigacion estuvo conformada por 32 trabajadores.

La principal conclusion fue de que existe una relaciéon directa entre gestion
del personal y satisfaccion laboral en trabajadores de la Cerveceria San Juan
S.A.-Pucallpa, 2016, pues el resultado R=0.152 denota una correlacién positiva
débil, tal como se puede corroborar en la Tabla 11.

Palabras clave: Gestion, personal, satisfaccion laboral.



ABSTRACT

This study aimed to determine the relationship between personnel
management and job satisfaction in Cerveceria San Juan S.A. workers-

Pucallpa, 2016; It corresponds to an applicative correlational research.

It was used as a technique for data collection, survey and as an
instrument, the questionnaire. The population consisted of 62 workers of the
company and the sample considered for the research study consisted of 32

workers.

The main conclusion was that there is a direct relationship between personnel
management and job satisfaction in workers in Cerveceria San Juan S.A.-
Pucallpa, 2016, as the result R = 0.152 denotes a weak positive correlation, as

can be corroborated in Table 11.

Keywords: Management, staff job satisfaction.



INDICE

TITULO

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO

RESUMEN

ABSTRACT

INDICE

INDICE DE TABLAS Y GRAFICOS
INTRODUCCION

CAPITULO |: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema
1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

1.2.2. Problemas especificos
1.3.Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

1.3.2. Objetivos especificos
1.4. Justificacion del estudio

1.5.Limitaciones de la investigacion

CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1.Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Internacionales
2.1.2. Nacionales
2.1.3. Locales
2.2.Bases teoricas
2.2.1. Gestion del personal
2.2.1.1. Definicion
2.2.1.2. Teorias

2.2.1.3. Dimensiones

o o o0 DA B W W PR

11
12
12
12
15
19

Vi



2.2.2. Satisfaccion laboral
2.2.2.1. Definicion
2.2.2.2. Teorias
2.2.2.3. Dimensiones
2.3.Definicion de términos basicos
2.4 Hipotesis
2.4.1. Hipotesis general
2.4.2. Hipotesis especificas
2.5.Variables
2.5.1. Definicidon conceptual de la variable
2.5.2. Definicion operacional de la variable

2.5.3. Operacionalizacion de la variable

CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1 Tipo y nivel de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion
3.1.2. Nivel de investigacion
3.2 Descripcion del ambito de la investigacion
3.3 Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacién
3.3.2. Muestra
3.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas
3.4.2. Instrumentos
3.5 Validez y confiabilidad del instrumento
3.5.1. Validez.
3.5.2. Confiabilidad del instrumento.
3.6 Plan de recoleccion y procesamiento de datos
3.6.1. Recoleccion de datos
3.6.2. Técnicas para el procesamiento de datos

CAPITULO IV: RESULTADOS

21
21
22
25
26
28
28
28
29
29
30
31

34
34
34
35
35
35
36
36
36
36
37
37
37
38
38
38

Vii



4.1. Analisis e interpretacion de los resultados 41

4.1.1. Variable I: Gestion del personal 41
4.1.2. Variable II: Satisfaccion laboral 43
4.2. Contrastacion de las hipotesis 45
4.2.1. Prueba de hipétesis 45

CAPITULO V: DISCUSION DE RESULTADOS
5.1.Contrastacion con los referentes bibliogréaficos 60

5.2.Contrastacion de la hipotesis general en base a la prueba de hipotesis 61

5.3.Aporte cientifico de la investigaciéon 61
CONCLUSIONES 62
RECOMENDACIONES 64
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS 66
ANEXOS 68
Anexo 1. Tabla de resultados 69
Anexo 2. Matriz de consistencia 70

Anexo 3. Instrumento de recolecciéon de datos 71

viii



Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.
Tabla 9.

INDICE DE TABLAS Y GRAFICOS

Distribucion de frecuencias: Gestion del personal
Distribucion de frecuencias: Satisfaccion laboral
Gestidn del personal*Satisfaccion laboral

Gestion del personal*Condiciones fisicas y/o materiales
Gestion del personal*Beneficios laborales

Gestidn del personal*Politicas administrativas

Gestidn del personal*Relaciones sociales

Gestion del personal*Desarrollo personal

Gestion del personal*Descripcién de tareas

Tabla 10. Gestidn del personal*Relacién con la autoridad

Tabla 11. Prueba de hipétesis: R de Pearson

Grafico 1. Gestion del personal.

Gréfico 2. Satisfaccion laboral.

Gréfico 3. Gestion del personal*Satisfaccion laboral

Grafico 4. Gestidn del personal* Condiciones fisicas y/o materiales

Grafico 5. Gestion del personal*Beneficios laborales

Gréfico 6. Gestion del personal*Politicas administrativas

Gréfico 7. Gestion del personal*Relaciones sociales

Gréfico 8. Gestion del personal*Desarrollo personal

Grafico 9. Gestidn del personal*Descripcion de tareas

Grafico 10. Gestion del personal*Relacion con la autoridad

41
43
47
49
50
52
53
55
56
58
59

42
44
48
49
51
52
54
55
57
58



INTRODUCCION

Al hablar de capital humano es indispensable mencionar el bienestar,
concebido como el nivel alcanzado en la satisfaccion de las necesidades
basicas fundamentales de la sociedad, que se expresan en los niveles de
educacién, salud, alimentacién, seguridad social, vivienda, desarrollo urbano y
medio ambiente. El bienestar social, en términos econdmicos se puede definir
en funcion del incremento del producto; el aumento en la participacion del gasto
social respecto al total de ingresos, mejora en la distribucién del ingreso,
aumento del empleo y fortalecimiento en la balanza de pagos; en el dmbito
social se mediria por el incremento en los niveles de salud, educacién,
vivienda, alimentacion y erradicacién de la pobreza extrema; desde el aspecto
ecoldgico a través del combate a la contaminacién, reforestacion de areas

verdes y fortalecimiento de la red hidraulica y su dosificacion, entre otros.

La mayoria de empresas tienen como propésito fundamental, alcanzar el
éxito y ser altamente competitivas para tener el mejor posicionamiento en el
mercado, se toma en cuenta que el recurso humano es de vital importancia

para el logro de los objetivos organizacionales.

La satisfaccion laboral es un tema que muchas organizaciones han

tomado de una forma ligera, ya que lo ven como un gasto y no como una



inversion en sus colaboradores, el tema es importante ya que si todas las
organizaciones se preocuparan por brindar oportunidades de crecimiento, los
colaboradores tendrian el deseo de desempefiar mejor sus tareas o
responsabilidades y sobre todo realizarlo con eficiencia y eficacia, gustandole
lo que hace y sintiéndose satisfecho de pertenecer a la institucion donde labora

y asi lograr una mayor satisfaccion personal.

Xi



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Planteamiento del problema

La persona tiene principios basicos, cada dia se mantiene
numerosas relaciones de diversa indole: en el trabajo, con amigos, al ir a
comprar a una tienda. Implica comunicarse eficazmente a través de su
entorno, uno de estos es en lo laboral y por ello su satisfaccion. Pensar y
conocer la forma mas eficaz de desarrollarse con los demas es lo mas

apropiado para su gestion personal.

En cuanto a la gestion del personal, en el Perd, en las udltimas
décadas se ha visto las mejoras con mucha significancia en relacion a la
modernizacion de la gestibn del personal, esta mejora recae en las
entidades publicas, las cuales son la superintendencia nacional de
administracion tributaria (SUNAT), superintendencia nacional de registros
publicos (SUNARP), Municipalices de cada region del Pera y el sistema
tributario; en cuanto a este trabajo de investigacion se utilizd0 los
trabajadores del entorno de la Cerveceria San Juan de Pucallpa. Los
cuales son el activo preciado de esta institucion que permitira llevar a cabo

la gestion personal con total éxito.

Por otro lado, gracias a las relaciones de la variable mencionada
encontramos la satisfaccion laboral es un tema que muchas organizaciones
han tomado de una forma ligera, ya que lo ven como un gasto y no como

una inversion en sus colaboradores, el tema es importante ya que si todas



las organizaciones se preocuparan por brindar oportunidades de

crecimiento, los colaboradores tendrian el deseo de desempefiar mejor sus



tareas o responsabilidades y sobre todo realizarlo con eficiencia y eficacia,
gustandole lo que hace y sintiéndose satisfecho de pertenecer a la

institucién donde labora y asi lograr una mayor satisfaccion personal.

A continuacién, se presentan, a manera de antecedentes criterios de
algunos autores que han realizado estudios anteriores a estas dos
variables de estudio. Alvarez (2010), en el estudio descriptivo sobre
satisfaccion laboral en el personal técnico y secretarial de una institucion de
educacién superior en Guatemala, realizado con 90 sujetos tanto del
género masculino como femenino, utilizé un cuestionario de 14 preguntas,
profundizo en factores importantes para la satisfaccion como el crecimiento
profesional, el sentirse parte de la institucién, el ser reconocido por las
metas alcanzadas y la estabilidad laboral como aspectos que influyen

altamente en la satisfaccion laboral.

Otro problema es que tradicionalmente, la gestion del personal ha
sido visto como algo secundaria e irrelevante. La preocupacion principal de
las &reas responsables en algunas instituciones se ha limitado a la
administracion de las planillas, files de personal y las relaciones colectivas
de trabajo. Aun hoy existen algunas organizaciones funcionando bajo este

enfoque tradicional (Castillo, 2010).

La velocidad con la que se crean nuevos procesos Yy la
implementacion de nuevos organismos producen una brecha entre la
demanda de empleo, producto de este cambio, y la oferta laboral,
consecuencia del déficit educativo, pues la formacion de profesionales
también entra en conflicto al no satisfacer las exigencias de cambios tan
vertiginosos. En cuanto a la gestion del personal, es evidente que no todas
las entidades en el Peru estan transitando por un proceso de evolucion,
orientado a respaldar las necesidades y estrategias previstas, lo cual no es
necesariamente bueno o malo, pues depende también del entorno
competitivo de la entidad, su nivel de maduracion, su tamafio, la decision

de la alta direccién, entre otros criterios (Rivera, 2013).



Ahora bien, desarrollar una adecuada gestion del personal pasa por,
entre otros aspectos, implementar un clima laboral saludable, pero en el
sector publico resulta muy complejo. La formacién de grupos antagonistas,
el negativismo, la deslealtad, las competencias arduas e injustificadas,
ignorar las buenas ideas, el hostigamiento, ignorar el equilibrio vida-trabajo
y la inequidad son aspectos que llevan a que le clima laboral se enrarezca
(Gestion, 18 de febrero del 2015).

Precisamente porque nos relacionamos con muchas personas a lo
largo de nuestra vida los conflictos son inevitables. Cada uno de nosotros
cuenta con numerosos ejemplos de circunstancias en las que no hemos

estado de acuerdo con los demas.

Es una realidad que la gestién personal y satisfaccion laboral, en
términos de relacidn, cada vez preocupa mas, siendo agentes importantes
del progreso empresarial. El sector elegido como objeto de estudio de esta
investigacion, es uno de los claves del desarrollo peruano, ya que es una
de las actividades que mas contribuye con el repunte econémico nacional;

sin embargo, la mano de obra ha sido histéricamente descuidada.

En conclusién, este trabajo tuvo como objeto general, generar un
aporte al estudio de la gestion personal y satisfaccion laboral. Asi, mas que
partir de teorias ya existentes y comprobar su validez universal, la intencion
fue adaptarlas a la realidad y mediante un conjunto de recomendaciones
elementales, puedan ser aplicadas para su desarrollo.

La investigacion tuvo como alcance el ser aplicado en la Cerveceria
San Juan S.A y generalizable a otras empresas. Se ha desarrollado un

estudio que servira de base para futuras investigaciones sobre el tema.

1.2.Formulacién del problema

1.2.1. Problema general
¢, Qué relacidn existe entre gestion del personal y satisfaccion
laboral en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa,
20167



1.2.2. Problemas especificos
a. ¢Qué relacion existe entre gestion del personal y las
condiciones fisicas y/o materiales en trabajadores de la

Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 20167

b. ¢Qué relacion existe entre gestion del personal y los beneficios
laborales en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-
Pucallpa, 20167

c. ¢Qué relacion existe entre gestién del personal y las politicas
administrativas en trabajadores de la Cerveceria San Juan
S.A.-Pucallpa, 20167

d. ¢Qué relacién existe entre gestion del personal y las relaciones
sociales en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-
Pucallpa, 20167

e. ¢Qué relacidn existe entre gestion del personal y el desarrollo
del personal en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-
Pucallpa, 20167

f. ¢Qué relacion existe entre gestion del personal y el desempefio
de tareas en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-
Pucallpa, 20167

g. ¢Qué relacion existe entre gestion del personal y la relacion
con la autoridad en trabajadores de la Cerveceria San Juan
S.A.-Pucallpa, 20167

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar qué relacion existe entre gestion del personal y
satisfaccion laboral en trabajadores de la Cerveceria San Juan
S.A.-Pucallpa, 2016.



1.3.2. Objetivos especificos
a. Determinar qué relacion existe entre gestion del personal y las
condiciones fisicas y/o materiales en trabajadores de la

Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

b. Determinar qué relacion existe entre gestion del personal y los
beneficios laborales en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

c. Determinar qué relacion existe entre gestion del personal y las
politicas administrativas en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

d. Determinar qué relacion existe entre gestion del personal y las
relaciones sociales en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

e. Determinar qué relacion existe entre gestion del personal y el
desarrollo del personal en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

f. Determinar qué relacién existe entre gestion del personal y el
desempefio de tareas en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

g. Determinar qué relacion existe entre gestion del personal y la
relaciéon con la autoridad en trabajadores de la Cerveceria
San Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

1.4. Justificacién del estudio

Chiang y Ojeda (2011), refieren que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son variables que se relacionan con el bienestar de
las personas en su trabajo, su calidad de vida laboral y que, en
consecuencia, afectan su desempefio. Algunas investigaciones han
sefialado que es mas probable obtener mejores resultados laborales en
alto desempefio, compromiso o0 cooperacion, cuando las personas se

sienten parte de un grupo de trabajo con un clima organizacional



1.5.

satisfactorio, cuando perciben que tienen las competencias adecuadas
para desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas y reconocidas

como agentes significativos de los resultados organizacionales.

El estudio se justifica en lo cientifico, porque contribuye con
informacion de caracter diagnostica que permitira conocer ademas del
estado del arte respecto a las variables que se estudian, como es que
funciona la relacion entre estas variables, es decir, si se podran tomar
decisiones de mejora institucional que engloben a las dos variables:
satisfaccion laboral y gestiéon de personal, asi también en lo practico se
justifica porque esta investigacion significa, en la medida de su difusion,
un aporte para los cambios de actitud en los directivos, haciéndolos

positivas; y en los trabajadores.

En lo metodolégico se justifica porque permite comunicar una
forma de trabajo para desarrollar la investigacion y consolidar la validez
de los instrumentos a emplearse, de modo que se apliquen con mayor

seguridad en otros estudios.

Limitaciones de la investigacion

El presente trabajo fue autofinanciado por la carencia de apoyo

financiero externo.

Los resultados de la investigacion sélo son validos para el periodo,

tiempo y condiciones en el cual se desarrolla el mismo.

Los resultados de los cuestionarios se basan en manifestaciones
del personal de Cerveceria San Juan SA. cuya concordancia con la

realidad objetiva en estudio puede ser distorsionado.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Internacionales

Martin, C. (2011), en su tesis “Gestidon de recursos humanos y
retencion del capital humano estratégico: Analisis de su impacto en
los resultados de empresas innovadoras espanolas”, Espafa,
concluye que existe un amplio abanico de posibilidades que tienen
las organizaciones para tratar de retener a sus empleados, en
general, y cuales son aplicables a los empleados estratégicos, en
particular. En concreto, se selecciona ocho practicas que gozan de
una elevada contrastacion empirica en el &mbito de la retencion y se
clasifican en dos categorias, segun su naturaleza transaccional o
relacional. Esta distincion responde a la nueva tendencia en la
conceptualizacion de la relacion de empleo. Esta nueva concepcién
de la relacion de empleo apuesta por la incorporacion expresa de la
faceta relacional-social del empleado como complemento a la faceta
puramente transaccional. De este modo, se completa la relacion de
empleo tradicional que, generalmente, ha incluido practicas como la
retribucién, el disefio del puesto, la formacion u otras practicas de

corte transaccional.

Asi mismo, Martinez, V. (2013), en su tesis “Gestion del talento
humano por competencias para una empresa de las Artes Graficas”,

Instituto Politécnico Nacional, México, concluye que respecto del



sistema de gestion del talento humano por competencias para dar
cumplimiento a las recomendaciones que en materia de Recursos
Humanos emite la Administracion Publica Federal, es posible
aseverar que incide, considerando el andlisis del Manual
organizacional, misién, visién, valores y demas documentos que
contienen la filosofia y sentir de la empresa, en el rendimiento del
personal, pues se pudieron obtener los tres principales diccionarios
gue forman la estructura medular de cualquier sistema de gestion del
talento humano por competencias: el diccionario de valores, el
diccionario de competencias cardinales y el diccionario de

competencias especificas y comportamientos.

Fuentes, S. (2012), en su tesis “Satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad”, Universidad Rafael Landivar,
Guatemala, cuya muestra fue de 20 personas, y emple6 como
instrumento un cuestionario con escala tipo Likert, concluye que no
existe influencia entre la satisfaccion laboral y productividad; asi
también, los encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccion
laboral alto. Esto se puede confirmar con los resultados obtenidos,
ya que el 71% considera que siempre se siente satisfecho con el
trabajo que realiza el cual ayuda a alcanzar los objetivos
institucionales, mientras que el 29% respondié que generalmente se
siente satisfecho, asi mismo, la estabilidad laboral, las relaciones
interpersonales, el gusto por el trabajo las condiciones generales y la
antigiiedad dentro de la Delegacion de Recursos Humanos son

indicadores que influyen para que los trabajadores estén satisfechos.

Rios (2014) en su tesis “Satisfaccion laboral y su influencia en
el clima organizacional, del personal del area administrativa de
Empresa Eléctrica Municipal, ubicada en la Cabecera Departamental
de Huehuetenango”, concluye que, en general, el recurso humano
estd satisfecho con los aspectos concernientes a su trabajo,
principalmente el factor de identificacion con la empresa lo cual

indica que lo empleados laboran comprometidos por obtener un



2.1.2.

beneficio mutuo. La apreciacion en cuanto al clima organizacional
por parte del personal, es muy bueno, permitiendo visualizar que el
indicador mas distintivo fue la retribucién, debido a que dentro del
area evaluado el salario y demas beneficios recibidos cumplen las
expectativas de cada uno, asimismo, se obtuvo que existe una
relacion bastante acertada entre el nivel de satisfaccion laboral y el
clima organizacional, en el personal del area administrativa de la
sede, pues al aumentar una de las variables inminentemente

aumenta la otra, demostrando que existe una correlacion positiva.

Nacionales

Gbémez, Inicio y O’Donnell (2011), en su tesis “Niveles de
satisfaccion laboral en banca comercial: Un caso en estudio”, cuya
muestra fue de 312 unidades de andlisis y que empleé como
instrumento el cuestionario, concluyé que el puesto laboral tiene
influencia en el grado de satisfaccion laboral de los empleados. Los
gerentes y funcionarios presentan un mayor grado de satisfaccion
laboral que los trabajadores con empleos de menor jerarquia. Otra
variable demogréfica que influye en la satisfaccion laboral es la edad
del empleado. Los trabajadores de mayor edad presentaron un
mayor nivel de satisfaccién que los adultos jévenes. Finalmente, se
encontr6 que el sexo del empleado no influye en el grado de
satisfaccion laboral.

Ademas, Hernandez (2011) en su tesis “Diagnostico de
satisfaccion laboral en una empresa textil peruana “con el objetivo de
realizar un diagnostico del nivel de satisfaccion laboral concluyo que
los trabajadores obreros y empleados de la empresa textil presentan
actitudes similares de satisfaccion laboral y de acuerdo a la

categoria diagnostica presentan un nivel medio.

Ledn (2011) en su investigacion “Satisfaccion Laboral en
docentes de primaria en instituciones educativas inclusivas-Region
Callao”, en donde tuvo como objetivo identificar los niveles de

satisfaccion laboral en una muestra de docentes de instituciones



educativas inclusivas de la regién Callao, llegd a la conclusiéon de
gue las frecuencias de insatisfaccion parcial con una tendencia
definida a la satisfaccion regular a nivel general. A nivel especifico la
mayor insatisfaccion se da en los docentes de mayor edad y mayor

tiempo de servicio.

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012), en su tesis de licenciatura
“Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables
ocupacionales en tres municipalidades”, cuyo objetivo fue establecer
como se vinculan las variables tratadas, cuya muestra fue de 369
trabajadores municipales y que empledé como instrumento la escala
de opiniones SL-SPC, concluye que no hay diferencias significativas
en el nivel de satisfaccion laboral medio de los trabajadores en cada
una de las tres municipalidades y que éste puede considerase
promedio; ademds, que si existen diferencias significativas por
condicién laboral respecto al nivel de satisfacciébn en sus diversos

factores en cada una de ellas.

Sotomayor (2012) en su tesis “Relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
sede central del gobierno regional de Moquegua, 2012, con el
objetivo de determinar los niveles de clima organizacional y de
satisfaccion Laboral asi como la relacion entre ambas variables,
llegd a la conclusion de que el 34,9% de los trabajadores evidencian
gue la satisfaccion laboral es de nivel bajo, en tanto que el 36,7%
asevera que la satisfaccion laboral es de nivel medio, y el 28,4%
afirma que la satisfaccion laboral de la sede central del gobierno
regional de Moquegua es de nivel alto. Ademas, existe predominio
del nivel medio de clima organizacional y del nivel medio de
satisfaccion laboral asi como una alta relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
sede central del gobierno regional de Moguegua. Existe una relacién
significativamente alta y positiva entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la sede de estudio, es
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2.1.3.

decir a mejor clima organizacional que perciban los trabajadores
mayores sera la satisfaccion laboral que experimenten los servidores
de la institucion. Por lo tanto, un adecuado clima organizacional es
un factor indispensable en la institucion porque influye en la
satisfaccion laboral. Se concluye que existe una vinculacion causa-

efecto positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Mitta, y Davila (2015), en su tesis “Retencion del Talento
Humano: Politicas y Practicas aplicadas sobre jévenes Millennials en
un grupo de organizaciones”, cuya muestra fue de 237 alumnos
universitarios de diferentes carreras profesionales y que empled
como instrumento el cuestionario y la entrevista, concluyé que, con
respecto al comportamiento de los jévenes encuestados se obtuvo
como informacion que casi el total de los participantes reflejo que su
postura respecto al futuro es optimista, y siente necesidad de
retroalimentacion sobre el desarrollo de sus tareas, asi como busca
el equilibrio entre el trabajo y la familia; ademas, el casi
absolutamente se considera colaboracionista; una gran mayoria
siente respeto por la autoridad en su centro de trabajo, y realiza
varias tareas a la vez y también terminan sus pendientes en
cualquier lugar; eso es en cuestién de caracteristicas similares al
perfil Millennial norteamericano, con respecto a las caracteristicas
opuestas a este perfil se presentd que casi un medio de los
participantes cumplié con el perfil Millennial norteamericano como

ahorradores.
Locales

Cruz, C. (2015), en su tesis “Incidencia de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional del Instituto Nacional
Penitenciario-Pucallpa-2014”, el cual tuvo como finalidad determinar
la incidencia de la satisfaccion laboral en el clima organizacional,
concluyé que no existe incidencia significativa de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional en el Instituto Nacional

Penitenciario-Pucallpa, como tampoco de los factores condiciones
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fisicas, beneficios laborales, politicas administrativas, relaciones
sociales, desarrollo personal, desempefio en tareas ni relacién con la

autoridad.

Calixto, E. (2014), en su tesis “Estilos de liderazgo y gestion
educativa de los directores de las instituciones educativas del distrito
de Yarinacocha, Ucayali 2013”, Universidad César Vallejo, Truijillo,
concluye que, entre los estilos de liderazgo y la gestion educativa en
general, y con la gestibn administrativa en especifico, de los
directores en las instituciones educativas del distrito de Yarinacocha,

si existe relacion directa y significativa.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Gestion del personal

2.2.1.1. Definicion

Como se puede deducir de las investigaciones de Rios,
Cruz, Robalino y Taricuarima, existe una incidencia directa
de las formas de gestion, desde los aspectos que estos
investigadores han abordado, en el desempefio del
trabajador. Sea desde el liderazgo, la gestion administrativa
0 como un trabajador mas pero con dominio de personas, la
actitud que se manifieste en la gestion necesariamente
impacta en el personal y sus practicas al interior de una
entidad; mas aun si en todas las variables que estos
investigadores han abordado se encuentra inmersa la
gestibn de personas. Podemos afirmar, entonces que
también el clima laboral se vera influido por la gestién del

personal.

La gestion del personal segun Maravi, R. (2007) es
aquella que debe significar el disefio de estrategias

encaminadas a desarrollar y aprovechar el potencial de los
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trabajadores, considerando que en estos reside el
conocimiento, la experiencia y el don de hacer que las cosas
cambien positivamente; pero, siempre que se alcancen altos
niveles de satisfaccion laboral, pues de otra manera, el
trabajador dedicara, gran parte de su tiempo, a criticar
destructivamente a la organizacion y a buscar mejores

horizontes.

Asi mismo, Casas, A. (2012) la define como aquella
gestion cuyo deber es impulsar una cultura de empresa
orientada a las personas, fomentando que los responsables
de equipos sean autbnomos en la identificacibn de
necesidades de formacién, evaluacion del desempefio,
fomento del liderazgo, del desarrollo, etcétera, de los
profesionales que dirigen, pues, de lo contrario, cuando en el
resto de la organizacién no se hace visible esta fortaleza es
cuando parece que las funciones son puramente
administrativas y lo mas importante de las organizaciones

pasa a ser el personal, en vez de las personas.

Ademas, Bianca, A. (2015) define gestion del personal
como un elemento central de la planificacion estratégica,
asegura que los empleados dirijan los programas operativos
adecuados. La gestion de personal es la planificacion de
como la fuerza de trabajo que aumentara o disminuira de
acuerdo a las nuevas prioridades para ayudar a la
organizacion a sacar el maximo provecho de sus recursos

humanos.

En sintesis, gestibn del personal es la situaciéon
administrativa que consiste en el direccionamiento de las
capacidades de los empleados hacia el logro de los objetivos
de una entidad, en el marco de un establecimiento de una
cultura productiva y Unica, la creacion de un ambiente

laboral 6ptimo y el provecho de las cualidades innatas y
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aprehendidas del personal, para el bien comun: de la entidad
y del empleado.

Segun Bianca, la gestion del personal es importante
porque las actividades de personal conectan las actividades
relacionadas con el resto de é&reas. Los altos directivos
vinculan el tamafo y las caracteristicas de la fuerza laboral
en areas como la formacion y el desarrollo. Saber qué tipo
de puestos se necesitaran en el futuro, un producto de
gestion de personal, ayuda a los gerentes a decidir en qué
formacion invertir. Continuar con la construccion de
habilidades de los empleados, mejorar la formacion y el
desarrollo ayudan a una organizacibn a mantener su

competitividad.

Ademas sefiala que una de las partes mas importantes
de como una organizacion planea implementar sus objetivos
de planificacion estratégica es a través del proceso de
presupuesto. Un componente central del presupuesto es el
coste de personal. Una organizacion debe decidir qué
recursos financieros asignan a cada programa o actividad.
Sin el personal suficiente, cada actividad no puede cumplir

su funcioén.

También se puede planificar para el crecimiento y
expansiéon, como afiadir centros de produccion implementar
nuevas areas. Estos planes deberan incluir el estudio de
cuantas personas de la organizacion debe incluir y como la
prioridad de este requisito se inscribe en el plan estratégico
general. Después de mirar el presupuesto, por ejemplo, los
directivos podrian decidir movimientos y racionalizacion del

personal.

Segun Rodriguez, Y. (2015), son funciones de la

gestiéon del personal:
- Seleccionar el personal con el perfil seleccionado.
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- Capacitar y entrenar al personal.
- Evaluar el desempefio laboral.

- Describir las responsabilidades que definen cada puesto en

la organizacion.

- Desarrollar programas, talleres, cursos, etc., y cualquier
otro programa que vayan acorde al crecimiento vy

mejoramiento de los discernimientos del personal.
- Promocionar el desarrollo del liderazgo.

- Ofrecer asistencia psicologica a los empleados en funcion

de mantener un ambiente armoénico entre todos.

- Solucionar conflictos y problemas que se provoquen en el
personal.

- Informar a los empleados ya sea mediante boletines,
reuniones, memorandums o por via mails, las politicas y

procedimientos de recursos humanos.
- Supervisar la administracion de los programas de ensayo.
- Desarrollar un marco personal basado en competencias.

- Avalar la variedad de puestos de trabajo como forma o via

de un impacto positivo de la entidad.

2.2.1.2. Teorias

En cuanto a la fundamentacién teodrica de esta
investigacion, la variable gestion del personal se respalda en
el enfoque de recursos y capacidades, acerca del cual,
Penrose (citada por Martin, C. 2011) adelantdndose a los
origenes formales del enfoque de recursos y capacidades,
sefial6 la importancia de los recursos de la empresa de cara
a su posicién competitiva. Esta autora concebia la empresa

como una coleccion de recursos productivos. Aunque
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Penrose y otros contempordneos suyos destacaron la
importancia de los recursos para la competitividad
empresarial, tuvieron que pasar varias décadas para que
esta idea se plasmara en una de las corrientes tedricas mas
relevantes en el campo de la Organizacién de Empresas, el
denominado enfoque de recursos y capacidades o vision de
la empresa basada en los recursos que arranca con el
trabajo seminal de Wernerfelt y las contribuciones basicas
de otros autores como Prahalad y Hamel, Barney, Grant y
Peteraf, a quienes se puede considerar padres conceptuales
de esta corriente. Tal como sefialan De Saa y Garcia
(citados por Martin, C. 2011), el enfoque de recursos y
capacidades se ha ido configurando a través de un conjunto
de investigaciones tedricas y empiricas que tratan de dar
respuesta a la relacion existente entre los recursos de la
empresa y la habilidad de la misma para obtener beneficios
econémicos de su uso, defendiendo la idea central de que el
origen de la ventaja competitiva se encuentra en aquellos
recursos valiosos que posean las empresas. Esto supone
que, contrariamente a los modelos tradicionales de andlisis
estratégico que centran su atencion en el vinculo existente
entre el contexto externo y las decisiones estratégicas sobre
el posicionamiento competitivo, el enfoque de recursos y
capacidades asume que los recursos Yy atributos internos de
una empresa son mas importantes para mantener ventajas
competitivas que las acciones de los competidores o la
estructura de la industria en la que compita. En la vertiente
mas practica, los directivos de la empresa no empezaron a
considerar el enfoque de recursos y capacidades como
elemento estratégico hasta finales de los afios noventa,

inducidos por el articulo “The Core Competence”.

En este articulo, sus autores introducen la nocidon de

propésito estratégico, haciendo hincapié en la necesidad de
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encontrar las competencias esenciales —basadas en
recursos internos— de una empresa para adquirir ventajas
competitivas sostenibles. En consecuencia, Grant (citado por
Martin, C. 2011) recomienda a las organizaciones que
dediquen una atencién preferente a identificar, desarrollar y
proteger aquellos recursos y capacidades que aseguren el
logro de una ventaja competitiva sostenible y, por tanto,
lograr rentas superiores a las de sus competidores a largo
plazo. Para ello, Grant, R. (1996) propone tener en cuenta
tres actividades: 1) la empresa debe identificar sus propios
recursos y capacidades, 2) debe evaluarlos, es decir,
determinar en qué medida son utiles y adecuados para
conseguir una ventaja competitiva y poder mantenerla en el
tiempo y, por ultimo, 3) la empresa debe fundamentar su
estrategia en la utilizacion de los recursos y capacidades
mas valiosos. Estas actividades deberian completarse con
un proceso de retroalimentacion (feedback) permitiendo, asi,

la adaptacion y mejora del proceso.

Ulrich (citado por Martin, C. 2011) se apoyo
parcialmente en este enfoque para determinar coémo el
personal de la empresa podia constituirse en fuente de
ventaja competitiva. Posteriormente, Cappelli y Singh
(citados por Martin, C. 2011) plantearon las bases para la
denominada gestion estratégica de recursos humanos,
subrayando la importancia de los recursos humanos en la
generacion de rentas, a partir de la creacion de habilidades
especificas para la empresa. Por su parte, Wright y
McMahan (citados por Naranjo, C. 2009) definieron la
direccion estratégica de recursos humanos como el modelo
planificado de utilizacion, despliegue y actividades de los
recursos humanos, orientado a favorecer que la
organizacién alcance sus objetivos. Posteriormente, este

enfoque se ha ido refinando con diversas contribuciones de
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otros autores, siempre bajo la premisa que los recursos
humanos son potencialmente fuente de ventaja competitiva

sostenible en el tiempo para la organizacion.

Asi, se puede afirmar que la direccion estratégica de
recursos humanos tiene como objeto central de estudio a los
recursos humanos y, también, su gestion y su direccion y las
vias que permitan ponerlos a disposicion de los intereses de
la propia organizacién, de forma que converjan intereses de
empleados y organizaciéon. Gestionado, todo ello, a través de
diversas practicas y distintas modalidades de relacién de
empleo. La direccion de recursos humanos se ocupa de
atraer, retener, desarrollar y motivar a los recursos humanos
de su empresa mediante diversas practicas de recursos
humanos, con el fin de poder contribuir a la generacion de
ventajas competitivas sostenibles en el tiempo y, con ello,
lograr mejorar los resultados  organizativos. En
consecuencia, la investigacion de direccion estratégica de
recursos humanos ha indagado sobre cuales son y cémo
deben llevarse a cabo esas practicas de recursos humanos.
Bajo el enfoque de la direccion estratégica de recursos
humanos, se concibe al sistema de recursos humanos como
un conjunto de practicas de recursos humanos,
complementarias entre si, que logran efectos mas potentes
gue la suma de los efectos logrados de forma individual por
cada una de ellas. Por ello, numerosos trabajos han tratado
identificar sistemas de practicas de recursos humanos
disefiados para potenciar las habilidades de los empleados,
su compromiso y productividad; de modo que, ese capital
humano, llegue a ser fuente de ventaja competitiva que se

traslade en mejora de los resultados para la empresa.

Asi también esta variable se respalda en el enfoque

motivacional, acerca del cual la motivacion es un concepto
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2.2.1.3.

ampliamente utilizado, sin embargo, la psicologia lo hace
propio a través de la definicion que Maslow, A. (1991) hace
de este concepto y la division que hace de él en diferentes
niveles. La motivacion se define como la razon por la cual un
individuo realiza determinada actividad o accion,

comportandose como una de las causas de cierto acto.

La motivacion, afiade Maslow, puede incluir en si tanto
los impulsos conscientes como los inconscientes, de este
modo, es posible, a partir de la psicologia, hacer referencia
de las motivaciones primarias y secundarias. Las primeras
son aquellas que guardan relacion con la satisfaccion de las
necesidades humanas bésicas como lo son el comer, el

respirar, el beber, entre otras.

Por otra parte, las motivaciones de caracter secundario
son aquellas que satisfacen necesidades de orden social, tal
como es el caso del afecto o el logro. Como es de suponer,
es requerimiento poder lograr la satisfaccion de las
motivaciones primarias a fin de lograr satisfacer las

secundarias.

Dimensiones
Considerando lo propuesto por Robbins, S. y Coulter,

M. (2010) las dimensiones de la motivacion son:

Factores higiénicos o factores extrinsecos, estan
relacionados con la insatisfaccién, pues se localizan en el
ambiente que rodean a las personas y abarcan las
condiciones en que desempefian su trabajo. Como esas
condiciones son administradas y decididas por la empresa,
los factores higiénicos estan fuera del control de las
personas. Los principales factores higiénicos son: el salario,

los beneficios sociales, el tipo de direccidon o supervision que
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las personas reciben de sus superiores, las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y directrices de
la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las
personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el

estatus y el prestigio, y la seguridad personal, etc.

Son factores de contexto y se sitian en el ambiente

externo que circunda al individuo.

Robbins y Coulter destaca que, tradicionalmente, solo
los factores higiénicos fueron tomados en cuenta en la
motivacion de los empleados: el trabajo era considerado una
actividad desagradable, y para lograr que las personas
trabajaran mas, se hacia necesario apelar a premios e
incentivos salariales, liderazgo democrético, politicas
empresariales abiertas y estimulantes, es decir, incentivos
externos al individuo, a cambio de su trabajo. Mas aun, otros
incentivan el trabajo de las personas por medio de
recompensas (motivacion positiva), o castigos (motivaciéon
negativa). Segun las investigaciones de Robbins y Coulter,
cuando los factores higiénicos son optimos, soOlo evitan la
insatisfaccion de los empleados, pues no consiguen elevar
consistentemente la satisfaccion, y cuando la elevan, no
logran sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los
factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la

insatisfaccion de los empleados.

Factores motivacionales o factores intrinsecos, estan
relacionados con la satisfaccibn en el cargo y con la
naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta
razon, los factores motivacionales estan bajo el control del
individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y
desempefa. Los factores motivacionales involucran los
sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo

personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
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autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de
las tareas que el individuo realiza en su trabajo.
Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados
y definidos con la Unica preocupacion de atender a los
principios de eficiencia y de economia, suprimiendo los
aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual.
Con esto, pierden el significado psicoldgico para el individuo
gue los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivacion” que
provoca apatia, desinterés y falta de sentido psicoldgico, ya

gue la empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar.

2.2.2. Satisfacciéon laboral

2.2.2.1. Definicion

Davis y Nestrom (2003) definen la satisfaccién laboral
como un conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se
trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o
desagrado relativo hacia algo. Quien afirman que las
actitudes generalmente se adquieren durante largos
periodos. De igual modo, mencionan que la satisfaccién o
insatisfaccion en el trabajo surge a medida que el empleado
obtiene mas y mas informacion acerca de su centro de
trabajo. No obstante, la satisfaccibn en el trabajo es
dinamica, ya que puede disminuir incluso con rapidez mayor

que la de su surgimiento.

La satisfaccion laboral designa, béasicamente, un
conjunto de actitudes ante el trabajo. Podemos describirla
como una disposicion psicolégica del sujeto hacia su trabajo
(lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y
sentimientos. De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con
el trabajo dependa de numerosos factores como el ambiente

fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su
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2.2.2.2.

nombre y lo trate bien, el sentido de logro o realizacién que
le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus
conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos

conocimientos y asumir retos, etc. (Atalaya, 1999).

‘La satisfaccion laboral ha sido definida como el
resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia
su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el
supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos,
condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Blum y
Naylor 1988). De modo que la satisfaccion laboral es el
conjunto de actitudes generales del individuo hacia su
trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho,
muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente
habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se
refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar
una u otra expresion indistintamente (Robbins, 1998)”
(Atalaya, 1999: 11).

Entonces, se puede definir satisfaccion laboral como
las ideas, sentimientos y formas de actuar que desarrolla un
trabajador con respecto de la entidad en la que labora, su
cultura, sus politicas y actos de gestidén y convivencia.

Teorias

Teoria bifactorial

Frederick Herzberg (1965) refiere acerca de esta teoria
se basa en el ambiente externo y en el trabajo del individuo

basandose en dos factores:

1. Factores higiénicos: la insatisfaccion en el cargo
depende del ambiente, de la supervision, de las relaciones
interpersonales y vida personal. En la vida de la

organizacion la falta de cobertura de los factores higiénicos
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provocara la insatisfaccion de sus miembros, impidiendo a
los mismos permanecer en un estado de motivacion debido
a su preocupaciéon por satisfacer necesidades de este tipo.
Una vez satisfechas en forma minima las necesidades
higiénicas esto evitara que los miembros de la organizacion
padezcan un estado de insatisfaccion, pero no sera
suficiente para provocar una actitud motivante. Ejemplos de
estos factores son: Las condiciones de trabajo, la

supervision recibida, el salario, etc.

2. Factores motivacionales: se representa como la
energia que da el impulso necesario para conducir a las
personas a depositar sus fuerzas en la organizacion con el
objeto de alcanzar los resultados. Ejemplos: El grado de
responsabilidad, el reconocimiento, la posibilidad de

progreso, etc.

La satisfaccion laboral es definida como una actitud
positiva, un estado emocional y/o conjunto de sentimientos
hacia el sitio de trabajo, consiste en sentirse identificado y a
gusto con lo que se hace. Al respecto Harpaz (citado por
Bravo, Peir6 y Rodriguez, 1996) define la satisfaccion
laboral, como, otras actitudes esta compuesta por lo menos
de elementos afectivos, cognitivos y conductual, puede
variar en consistencia y magnitud, puede ser obtenido de
diferentes fuentes y cumple distintas funciones para el

individuo.
Mejoria en la satisfaccion laboral

Atalaya refiere que cuando un empleado o grupo de
empleados se encuentra insatisfecho, el primer paso para
mejorar la satisfaccion debe ser determinar las razones.
Puede haber una gran variedad de causas, tales como una
pobre supervisién, malas condiciones de trabajo, falta de

seguridad en el empleo, compensacion inequitativa, falta de
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oportunidad de progreso, conflictos interpersonales entre los
trabajadores, y falta de oportunidad para satisfacer
necesidades de orden elevado. Para los empleados que
desean desempefarse bien en sus trabajos, la insatisfaccion
puede deberse a restricciones y demoras innecesarias,
provisiones inadecuadas o equipo defectuoso. En el caso de
los funcionarios, la insatisfaccion puede resultar de una
insuficiente autoridad para tratar sus problemas y llevar a

cabo sus responsabilidades.

Atalaya aflade que no siempre es facil descubrir la
causa de la insatisfacciéon del empleado. Los empleados
pueden quedarse o presentar sus agravios acerca de un
aspecto del trabajo, cuando en realidad es algo distinto lo
gue les molesta. Por ejemplo, pueden quejarse acerca de las
condiciones de trabajo o la comida en la cafeteria cuando el
problema en realidad es de una supervision desconsiderada.
Los empleados pueden resistirse a revelar sus quejas reales
si temen se ejerzan represalias por sus criticas. Cuando la
insatisfaccion se encuentra buen extendida entre los
empleados, el uso de cuestionarios an6nimos es un buen
método para descubrir las razones aunque aln este método

puede fracasar si los empleados son muy suspicaces.

El método de la asesoria no directiva es efectivo
algunas veces para el manejo de un empleado individual que
se encuentra a disgusto respecto a alguna cosa. Aqui es
importante descubrir si el empleado estd insatisfecho con
algun aspecto del trabajo o tiene algun problema personal no
relacionado directamente con el empleo. El supervisor debe
tratar inicialmente de conseguir que el empleado o la
empleada hablen acerca de lo que les estd molestando.
Debe ser cuidadoso para evitar hacer un diagndstico o

sugerir soluciones en ese momento, puesto que el empleado
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2.2.2.3.

puede percibir esto como una critica. En lugar de ello, el
supervisor debe animar al empleado para que diagnostique
el problema y presente algunas soluciones. Este enfoque no
directivo evita que el empleado se ponga a la defensiva,
permite reducir su tension dejandole hablar de sus
problemas, y aumenta su autoestima permitiéndole
desarrollar sus propios remedios (Maier, citado por Atalaya,
1999). No obstante, si el problema comprende a otros
empleados o la solucion requiere de cambio significativos en
el puesto, el supervisor puede tomar un papel mas activo en
planear cdmo tratar con el problema después de que el
empleado ha tenido una oportunidad de hacer el diagnéstico
inicial. Finalmente, es importante recordar que existen
ciertas clases de problemas psicolégicos en los cuales los
supervisores no estan entrenados. Cuando sea este el caso,
el empleado debe ser referido a un consejero profesional
(Wexley y Yuki, 1990).

Dimensiones
Las dimensiones o factores de la satisfaccion laboral
generados por Palma (1999) se constituyeron en las

dimensiones de esta variable para la investigacion:

- Factor 1. Condiciones fisicas y/o materiales: son los
elementos materiales o de infraestructura donde se
desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye

como facilitador de la misma.

- Factor Il. Beneficios laborales y/o remunerativos: es el
grado de complacencia en relacibn con el incentivo
econdmico regular o adicional como pago por la labor que se

realiza.
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- Factor lll. Politicas administrativas: es el grado de acuerdo
frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a
regular la relacion laboral y asociada directamente con el

trabajador.

- Factor IV. Relaciones sociales: es el grado de
complacencia frente a la interrelacion con otros miembros de
la organizacion con quienes se comparten las actividades

laborales cotidianas.

- Factor V. Desarrollo personal: es la oportunidad que tiene
el trabajador de realizar actividades significativas para su

autorrealizacion.

- Factor VI. Desempefio de tareas: es la valoracion con la
gue asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad

en la que labora.

- Factor VII. Relacién con la autoridad: es la apreciacion
valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe

directo y respecto a sus actividades cotidianas.

2.3. Definicién de términos basicos
- Administracion

Disciplina encargada de la gestion de los recursos en base a criterios
cientificos y orientados a satisfacer un objetivo concreto.

- Autoridad

Esta referida a la facultad o derecho de gobernar recursos humanos que

estan subordinados.
- Compensacion

La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones, etc), es la
gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor.

La administracion del departamento de personala través de esta
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actividad vital garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez
ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de
trabajo productiva. Sin compensacién adecuada es probable que los
empleados abandonen la organizacion 'y sera necesario
reclutar personal de manera inmediata, con las dificultades que esto

representa.
Comunicacioén

Es un proceso bilateral, un circuito en el cual se intercambian ideas,
pensamientos y sentimientos que se interrelacionan entre dos o mas
personas a través de un conjunto de signos o simbolos convencionales
conocidos por ambos. Sin embargo, hay dos términos que
indiscriminadamente utilizamos muchas veces como sindénimos, pero
gue no lo son, porque su significado es muy distinto. Estos términos son:

Informacion y Comunicacion.
Conflicto Organizacional

El conflicto organizacional generalmente tiene mala reputacién por
causar discordia y desconfianza entre los empleados, dificultando asi la
productividad. Sin embargo, no siempre es negativo. El conflicto puede
abrir una puerta a la resolucion de problemas de colaboracién y

crecimiento, si se lo utiliza adecuadamente.
Desempefio

Grado de desenvoltura que una entidad quiera tiene respecto de un fin

determinado.
Empleado

Es la persona que se desempefia en un cargo determinado realizando
tareas sobresalientes, desarrolladas en una oficina con cualidades

intelectuales y la cual recibe un salario a cambio.
Gestion

Conjunto de operaciones que se realizan para dirigir y administrar una

empresa.
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- Incentivo

Incentivo, del latin incentivus, es aquello que mueve a desear o hacer
algo. Puede tratarse algo real (como dinero) o simbdlico (la intencién de

dar u obtener una satisfaccion).
- Monitoreo

Proceso sistematico de recolectar, analizar y utilizar informacion para
hacer seguimiento al progreso de un programa en pos de la consecucion

de sus objetivos, y para guiar las decisiones de gestion.
- Motivacion

La motivacion son los estimulos que mueven a la persona a realizar

determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion.
- Personal

Conjunto de personas que se desempefian y prestan servicios

profesionales en alguna empresa.
- Relaciones sociales

Multiples interacciones que se dan entre dos 0 mas personas en la

sociedad.
- Satisfaccioén

Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado un

deseo o cubierto una necesidad.

2.4.Hipotesis
2.4.1. Hipotesis general

Existe relacion directa entre gestion del personal y satisfaccion
laboral en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa,
2016.
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2.4.2. Hipotesis especificas

a. Existe relacion directa entre gestion del personal y las
condiciones fisicas y/o materiales en trabajadores de la

Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

b. Existe relacion directa entre gestion del personal y los beneficios
laborales en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-
Pucallpa, 2016.

c. Existe relacion directa entre gestion del personal y las politicas
administrativas en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-
Pucallpa, 2016.

d. Existe relacion directa entre gestion del personal y las relaciones
sociales en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-
Pucallpa, 2016.

e. Existe relacion directa entre gestion del personal y el desarrollo
del personal en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-
Pucallpa, 2016.

f. Existe relacion directa entre gestion del personal y el desempefio
de tareas en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-
Pucallpa, 2016.

g. Existe relacién directa entre gestion del personal y la relacion
con la autoridad en trabajadores de la Cerveceria San Juan
S.A.-Pucallpa, 2016.

2.5.Variables
2.5.1. Definicién conceptual de la variable

La presente investigacion analiza la problematica desde

dos variables.

a. Variable I: Gestion de Personal: Es aquella que debe significar

el disefio de estrategias encaminadas a desarrollar y aprovechar
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el potencial de los trabajadores, considerando que en estos
reside el conocimiento, la experiencia y el don de hacer que las
cosas cambien positivamente; pero, siempre que se alcancen
altos niveles de satisfaccion laboral, pues de otra manera, el
trabajador dedicar4, gran parte de su tiempo, a criticar
destructivamente a la organizacion y a buscar mejores
horizontes. Maravi, R. (2007)

b. Variable IlI: Satisfaccion laboral: Un conjunto de sentimientos y

emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven
su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de
agrado o desagrado relativo hacia algo. Quien afirman que las
actitudes generalmente se adquieren durante largos periodos. De
igual modo, mencionan que la satisfaccién o insatisfaccion en el
trabajo surge a medida que el empleado obtiene mas y mas
informacion acerca de su centro de trabajo. No obstante, la
satisfaccion en el trabajo es dindmica, ya que puede disminuir

incluso con rapidez mayor que la de su surgimiento. Davis y

Nestrom (2003).

2.5.2. Definicion operacional de la variable

Variable |: Gestién de Personal

Definicion Operativa Técnica e
Dimension Indicadores instrumento
. Porcentaje de encuestados que manifiestan su percepcion sobre los procesos de
Admision de contratacion.
personas Porcentaje de encuestados que manifiestan su percepcion sobre el perfil que se
requiere de los contratados.
Apli - Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la capacitacion
d plicacion inicial al personal.
€ personas Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la relacion perfil- Técnica:
puesto.
Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la evaluacion al Encuesta
personal.
Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcién sobre el nivel de|Instrumento:

conocimiento de la teleologia de la entidad.

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre las

C,Zor(?pensam remuneraciones que reciben.
onde Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcién sobre los
personas reconocimientos al personal.
Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre los beneficios
sociales recibidos.
Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la capacitacion
Desarrollo

de personas

continua al personal.

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre el nivel de
coordinacion.

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre el nivel de
injerencia del personal en asuntos de la entidad.

Porcentaje de encuestados gue manifiesta su percepcién sobre la interaccién del

Cuestionario de
la Gestién de
Personal
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laborales

personal.

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre el ambiente de
trabajo.

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcién sobre el equipamiento.

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la gestién.

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre los sistemas de

administrativ
as..

(I;/Ionltoreo informacion.
€ personas Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre los sistemas de|
evaluacion que se implementa.
Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la actitud de la
gestién ante la evaluacion.
Variable II: Satisfaccion laboral
Definicion Operativa Técnica e
Dimension Indicadores instrumento
. Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre las condiciones
(;o_ndmones en que desempefia sus labores.
fisicas y/o
materiales. Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre los recursos que
requiere para su labor.
- Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre actitud de sus
Beneficios superiores
laborales. Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre sus propias
actitudes.
Politicas Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre las formas de

trabajo en la entidad.

Instrumento:

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre su rol en el marco
de las politicas de trabajo.

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcién las caracteristicas de la

Re!amones interaccion del personal.
sociales.
Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre su apertura a los
demas.
Desarrollo Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la factibilidad de
del logro de expectativas personales.
personal. Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre el nivel de
autorrealizacion.
. Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre su conformidad
Desempefio | o las labores que desempefia.
de tareas.
Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcién sobre la efectividad de
las labres que se desempefian en la entidad.
Relacion Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcién sobre los estilos de
con la interaccion con la autoridad.
autoridad

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcién sobre el impacto de las

Cuestionario de
Satisfaccion

determinaciones de la alta direccion.

2.5.3. Operacionalizacion de la variable

Variable I: Gestion del personal

Dimension

Items

Escala

N° Contenido

Valorativa

Admisién
de
personas

Porcentaje  de
manifiestan su percepcion sobre log
procesos de contratacion.

encuestados  quel q Sl
donde laboras son idéneos.

Considera que los sistemas de postulacion de personal a la entidad

evaluacion curricular.

2 | La seleccion de personal considera procesos como entrevista y

personal es correcto.

3 | Considera que el actuar del responsable del reclutamiento del

Porcentaje  de I :
manifiestan su percepcién sobre el perfi
que se requiere de los contratados.

encuestados  queg 4 S
perfil para el cargo.

La seleccion de personas necesariamente se realiza en funcion del
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de  encuestados

Una vez que ingresa un trabajador, recibe orientacion adecuada para

Porcentaje que g e
manifiesta su percepcion sobre Ia el desempeifio del cargo.
capacitacion inicial al personal.
. ., |Porcentaje de encuestados que| S_e"le comunica la teleologia de la entidad (fines, objetivos, mision,
Aplicacion |manifiesta su percepcién sobre el nivel de| 6 | Vision, entre otros).
de conocimiento de la teleologia de Ig
9
personas |entidad.
Porcentaje  de  encuestados  que 7 | Los trabajadores ingresan a trabajar a cargos disefiados de manera
manifiesta su percepcion sobre Ia funcional y en relacién a la organizacion.
relacién perfil-puesto.
Porcentaje de encuestados quel g | Desde el ingreso, se realiza la evaluacion del personal con fines
manifiesta su percepcion sobre Ig formativos.
evaluacién al personal. _ _ _
g | El personal que ingresa a laborar pasa por un proceso de induccion y
adaptacion al cargo.
Porcentaje de encuestados que 10| Considera que las remuneraciones son justas en relacion al cargo que
manifiesta su percepcion sobre las desempenia.
remuneraciones que reciben. i i
11| El pago de remuneraciones siempre es puntual.
Compensa
cion de Porcentaje de encuestados que 12 | Se ha implementado una politica de reconocimiento y estimulos al
personas |manifiesta su percepcion sobre los personal.
reconocimientos al personal.
Porcentaje de encuestados que 13| La entidad le brinda de manera directa o indirecta derechos de salud,
manifiesta su percepci(’)n sobre log pensiones, pago por vacaciones, CTS, entre otros.
beneficios sociales recibidos. _ _ _ _ _
14| La entidad le brinda de manera directa o indirecta servicios de
recreacion, créditos, campafias médicas, entre otros.
Porcentaje de  encuestados  que 15| La entidad organiza capacitaciones relacionadas a su trabajo o
manifiesta su percepcion sobre g permite su asistencia a ellas cuando se dan en otro lugar.
capacitacion continua al personal. __ _
16| El plan de capacitacidn de la empresa es Util para usted.
Desarrollo [Porcentaje de encuestados quef 17| Con regularidad, existen reuniones de interaprendizaje e intercambio
de manifiesta su percepcion sobre el nivel de de experiencias en su entidad.
personas [coordinacion. _ _ E— _
18| La designacion del personal a cargos directivos o de responsabilidad
se realiza segun la formacion y las competencias del designado.
19| Recibe la informacion necesaria por parte del responsable de la
gestion para desarrollar bien su trabajo.
Porcentaje de encuestados que| 20 Se permite la participacion de los empleados en la toma de decisiones
manifiesta su percepcién sobre el nivel de en la entidad.
injerencia del personal en asuntos de | _ _ _
entidad. 21| Siente usted confianza para expresar sus ideas.
Mala
Porcentaje de  encuestados  que o Existe una interaccion fluida y respetuosa entre el responsable de la
manifiesta su percepcién sobre g gestion del personal y los empleados.
interaccion del personal.
Porcentaje de encuestados que 23| Usted realiza su trabajo en un ambiente higiénico, seguro y salubre. Regular
o manifiesta su percepcion sobre e
Condicione fambiente de trabajo. 24| Considera que su trabajo esta bien organizado.
s laborales
Porcentaje de encuestados que 25| En el puesto que ejerce considera que se le permite desarrollar al Buena
manifiesta su percepcion sobre e maximo sus capacidades.
lequipamiento. _ _ _
26| El responsable de la gestion del personal estimula una comunicacion
saludable en su area de trabajo.
27| Cuenta con los recursos tecnologicos necesarios para desarrollar su
trabajo.
Porcentaje de encuestados quel og El responsable de la gestion del personal estimula el trabajo en
manifiesta su percepcion sobre Ig equipo.
gestion.
Porcentaje de encuestados que 29| Conoce usted la existencia de un banco de datos actualizado sobre le
manifiesta su percepcién sobre los personal que labora en su entidad.
sistemas de informacién. _ _ _ _ _
30| Considera que los sistemas de informacion para la evaluacion del
Monitoreo personal son los adecuados.
de
personas [Porcentaje de encuestados quel 31| Elinstrumento de evaluacion del personal es apropiado.
manifiesta su  percepcion sobre los
sistemas de evaluacibn que se 32| Considera que la evaluacion al personal que se realiza al personal es
implementa. integral (perfeccionamiento, desempefio, metas, clima, entre otros).
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Porcentaje  de  encuestados  que
manifiesta su percepcion sobre la actitud
de la gestion ante la evaluacion.

33

Siente que la evaluacion del personal es formativa y de mejora
continua.

34

En su entidad, la evaluacion no es para tomar represalias o para
despedir a empleado alguno

desemperfian en la entidad.

Me gusta el trabajo que realizo.

Variable II: Satisfaccion laboral
Dimension ltems Escala
N° Contenido Valorativa
Porcentaje de encuestados que| 1 La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de
Condicione | manifiesta su percepcién sobre las mis labores. i _ i
s fisicas y/o condiciones en que desempefia sus| 2 | Misueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.
materiales. | 200res: : : _ : _
3 | El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar
mis funciones.
Porcentaje de encuestados que| 4 . . . .
manifiesta su percepcion sobre los Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
recursos que requiere para su labor. 5 ] ] ]
La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
Porcentaje de encuestados que| g| Mi(s) jefe (s) es (son) comprensivo (s).
manifiesta su percepcion sobre actitud
de sus superiores
7 .
- Porcentaje de  encuestados que Me siento mal con lo que gano.
Beneficios | manifiesta su percepcion sobre sus 8 - ) o
laborales. | propias actitudes. Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.
9 Me agrada trabajar con mis compafieros.
10 Mi trabajo permite desarrollarme personalmente. Total
1 acuerdo
Me siento realmente til con la labor gue realizo.
Porcentaje de encuestados que|12| Es grata la disposicion de mi (s) jefe (s) cuando les pido alguna Acuerdo
manifiesta su percepcion sobre las consulta sobre mi trabajo. )
Politicas | formas de trabajo en la entidad. 13 | El ambiente donde trabajo es confortable. Indeciso
administrati 14| Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. D
vas. . esacuer
Porc_e_ntaje de epf:uestados que | 15 La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan explotando. do
manifiesta su percepcién sobre su rol en
el marco de las politicas de trabajo. 16 Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo. Total
5 i 5 5 = desacuer
orcentaje e encuestac os  que Me disgusta mi horario. do
manifiesta su percepcion las
Relaciones | caracteristicas de la interaccion del
18 . . . .
sociales. . |personal. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.
zgrfiﬁgts?f sude pe rggggi?ntadsocfb re qgﬁ 19 Las tareas que realizo las percibo como algo tan importante.
apertura a los demas. 20 ) ) - . )
Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.
21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.
Porc_gntaje de encu_e’stados que | 22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas
Desarrollo | manifiesta su percepcion sobre la
del factibilidad de logro de expectativas | 23| g horario de trabajo me resulta incémodo.
personal. personales. 2
La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.
Porcentaje de encuestados que |25 . . . .
manifiesta su percepcién sobre el nivel Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.
de autorrealizacion. 26 ] i
Mi trabajo me aburre.
Porggntaje de encu.e,stados que | 27 La relacién que tengo con mi (s) superior (es) es cordial.
manifiesta su percepcion sobre su
Desempefio| conformidad con las labores que 28
de tareas. |desempefia. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.
Porcentaje de  encuestados ue | 29 . . . .
manifiestja su percepcion sobre q la Mi trabajo me hace sentir realizado (a).
efectividad de las labores que se[3p
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31

No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).

Relacién
conla
autoridad

Porcentaje de encuestados que
manifiesta su percepcion sobre los
estilos de interaccion con la autoridad.

32

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores

diarias.

33

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de

reglamentarias.

las horas

34

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a).

35

Me siento complacido con la actividad que realizo.

Porcentaje de encuestados que
manifiesta su percepcién sobre el
impacto de las determinaciones de la
alta direccidn.

36

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA

3.1Tipo y nivel de investigacién

3.1.1. Tipo de investigacion
El tipo de investigacion que le correspondié segun la finalidad
es el aplicado, porque los conocimientos ya existentes, fueron
puestos en la practica del proceso de investigacion.

La investigacion aplicada persigue fines de aplicacion directos
e inmediatos. Busca la aplicacion sobre una realidad circunstancial
antes que el desarrollo de teorias. Esta investigacion busca
conocer para hacer y para actuar (Gonzales, A., Oseda, D.,
Ramirez, F. G.,y Gave J. L. (2011, p. 141).

El tipo de investigacion segun su caracter es correlacional,
porque tiene como propdsito conocer la relacion que existe entre
dos 0 mas conceptos, categorias 0 variables en un contexto en

particular.

El tipo de investigacion segun su naturaleza es cuantitativa,
porque se centra fundamentalmente en los aspectos observables y

susceptibles de cuantificacion de los fendbmenos.

El tipo de investigacion segun su alcance temporal es
transversal, porque estudia un aspecto de desarrollo de los sujetos

en un momento dado.

El tipo de investigacion segun la orientacidbn que asume es
orientada a la comprobacion, porque su orientacion es basicamente

contrastar teorias.
3.1.2. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion fue relacional, pues permitid
demostrar la dependencia y asociacidon entre las variables
(Barrantes, 2008).
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Esta investigacién se desarroll6 con el disefio correlacional,
pues busca establecer el nivel de relacion que existe entre las
variables de estudio. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2008), lo estudios correlacionales permiten establecer relaciones

entre las variables que se abordan, las que se determinan en el nivel

tedrico.
O,
/ #
M r
\ T
O3
Donde:
M = Muestra.
O, = Variable 1: Gestiéon del personal
r = Tipo de relacion existente entre las variables de estudio.
O, = Variable 2: Satisfaccién laboral

3.2 Descripcion del ambito de la investigacion

En la presente investigacion se utiliz6 un disefio correlacional, que
se orientd a la determinacion del grado de relacion existente entre gestion
del personal y satisfaccion laboral en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

La Planta de Cerveceria San Juan SA (PCSJ), esta ubicada en la
Carretera Federico Basadre Km. 13, Provincia de Coronel Portillo , Region
Ucayali. La empresa Cerveceria San Juan SA, hace parte de la Zona
COPEC (Colombia, Pera y Ecuador) con sede en la ciudad de Bogota, de

la empresa global AB InBev.

La Planta de Cerveceria San Juan; esta acondicionada para la
elaboracion de cerveza y su posterior distribucién para la venta

mayorista.

3.3 Poblacién y muestra
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3.3.1. Poblacién
La poblacién estuvo compuesta por 62 trabajadores de la

empresa San Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

3.3.2. Muestra
La muestra estuvo constituida por 32 trabajadores de la
empresa San Juan S.A.-Pucallpa, 2016. ElI muestreo fue no
probabilistico e intencional, porque se accedio a ella en la medida
que las unidades de analisis quisieron contribuir con la respuesta

de los cuestionarios.
3.4 Técnicas e instrumentos para larecoleccién de datos

Considerando lo propuesto por Chiroque (2004), las técnicas e

instrumentos de recoleccidon de datos fueron:
3.4.1. Técnicas

La técnica fue la encuesta, que permiti6 reunir, de manera
sistematica, datos sobre el tema de estudio, a través del contacto directo

e indirecto con los trabajadores que formaron parte de la muestra.

Se elaboro en funcion a las variables, dimensiones e indicadores de
la matriz de consistencia, con la finalidad de recoger datos para la
evaluacion de la gestion del personal y satisfaccion laboral en
trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016.; el mismo
gue servira para interrelacionar las variables de estudio. Se establece dos
cuestionarios escritos, con aseveraciones cerradas, para que con los

resultados obtener la verificacion de las hipétesis de la investigacion.
3.4.2. Instrumentos

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios,
validados, cuya autora es Sonia Palma: Cuestionario “Escala de
opinion de gestion del personal”, y cuestionario “Satisfaccion

laboral SL-SPC” para evaluar la satisfaccion laboral.

En el primer cuestionario de la variable [, gestion del

personal se establecié seis dimensiones con un total de diecinueve
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indicadores y treinta y cuatro preguntas cerradas, distribuidas en

una pagina.

En el segundo cuestionario de la variable IlI, la satisfaccion
laboral, se establecid siete dimensiones con un total de catorce
indicadores y treinta y seis preguntas cerradas, distribuidas en una
pagina.

3.5 Validez y confiabilidad del instrumento

3.5.1. Validez. Es menester que la prueba que se disefla mida lo que
queremos medir y no otra cosa. Tal es el concepto de validez'.
Para ello, se estableci6 con precision y en forma clara, las
dimensiones y sus respectivos indicadores de las dos variables que
conforman la investigacién. En la variable |, gestion del personal se
establecio seis dimensiones con un total de diecinueve indicadores;
para la variable Il, la satisfaccion laboral, se establecié siete
dimensiones con un total de catorce indicadores; después, se
aseguro de que los items que contiene el instrumento permitan

observar la presencia de evidencia relacionada con el contenido.

3.5.2. Confiabilidad del instrumento. Este requisito debe cumplir todo
instrumento de evaluacion y mediciéon, hace referencia al problema
que enfrenta todo investigador cuando se pregunta: ¢En qué
medida puedo fiarme de los datos obtenidos, mediante la aplicacién
del instrumento?; ¢Si hago una segunda evaluacién de la misma
variable, en los mismos sujetos, obtendré los mismos resultados?
La confiabilidad supone pues, la certeza del investigador de que los

datos obtenidos son consistentes?.

En esta tesis se aplicO el método para determinar la
confiabilidad de un instrumento, de las medidas de consistencia
interna, también conocido como método mediante féormulas. Estas

permiten hallar de manera directa la confiabilidad del instrumento, a

! Gonzales, A., Oseda, D., Ramirez, F. G., y Gave J. L. (2011). ¢ Como aprender y ensefiar Investigacion
Cientifica? (p. 154). Universidad Nacional de Huancavelica, Huancavelica, Peru.
? Ibid., p. 158.
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través del coeficiente de Alfa de Cronbach.

3.6 Plan derecoleccién y procesamiento de datos
3.6.1. Recoleccién de datos

La recoleccion de datos, se efectud con los cuestionarios de
las variables del estudio, que fueron contestados por el personal
que labora en la empresa Cerveceria San Juan SA., con la
finalidad de recoger datos para la evaluacion del estado gestion del
personal y la satisfaccion laboral en la referida empresa; el mismo

que sirvid para interrelacionar las variables de estudio.

3.6.2. Técnicas para el procesamiento de datos

a) La revision y consistencia de la informacion: este paso
consistié basicamente en depurar la informacion revisando los
datos contenidos en los instrumentos de trabajo de campo, con
el propésito de ajustar los llamados datos primarios.

b) Clasificacion de la Informacién: Se llevé a cabo con la
finalidad de agrupar datos mediante la distribucion de
frecuencias de las dos variables.

c) La codificacion y tabulacion: La codificacion fue la etapa en la
gue se form6 un grupo de valores, de tal manera que los datos
fueron tabulados. La tabulacion manual se realizé ubicando cada
uno de las variables en los grupos establecidos en la
clasificacion de datos, o sea en la distribucion de frecuencias.
También se utilizé la tabulacion mecéanica, aplicando programas
0 paquetes estadisticos como el SPSS y hoja de calculo Excel.

d) Analisis de fiabilidad: Se realiz6 a través del coeficiente de Alfa
de Cronbach que es un coeficiente de correlacién al cuadrado
gue mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas
las correlaciones entre todos los items para ver que,
efectivamente, se parecen. Su interpretacion fue que, cuanto
mas se acerque el indice al extremo 1, mejor es la fiabilidad,

considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80.
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e) La contrastacion de hipotesis: Se utilizd el coeficiente de
correlacion de Pearson, teniendo como referencia a Hernandez,
R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2010, p. 311-314), que
presentaron la siguiente equivalencia:

Nivel de medicion de las variables: intervalos o razoén.
Interpretacion: el coeficiente r de Pearson puede variar de —1.00 a
+1.00, donde:

—1.00 = correlacién negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de
manera proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una
unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante.) Esto
también se aplica “a menor X, mayor Y.

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

—0.75 = Correlacion negativa considerable.

—0.50 = Correlacion negativa media.

—0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacién positiva muy débil.

+0.25 = Correlacién positiva débil.

+0.50 = Correlacién positiva media.

+0.75 = Correlacién positiva considerable.

+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta. (“A mayor X, mayor Y’ o “a
menor X, menor Y”, de manera proporcional. Cada vez que X

aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante.)

El signo indica la direccibn de la correlacion (positiva o
negativa); y el valor numérico, la magnitud de la correlacién. Los
principales programas computacionales de analisis estadistico
reportan si el coeficiente es o no significativo de la siguiente
manera:

r = (valor del coeficiente)
s 0 P = (significancia)

N = (numero de casos correlacionados)
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Si s 0 P es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente
es significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la
correlacion sea verdadera y 5% de probabilidad de error). Si es
menor a 0.01, el coeficiente es significativo al nivel de 0.01 (99% de
confianza de que la correlacion sea verdadera y 1% de
probabilidad de error).

Una correlacion de Pearson puede ser significativa, pero si
es menor a 0.30 resulta débil, aunque de cualquier manera ayuda a
explicar el vinculo entre las variables.
Consideraciones: cuando el coeficiente r de Pearson se eleva al
cuadrado (r’), se obtiene el coeficiente de determinacién y el
resultado indica la varianza de factores comunes. Esto es, el
porcentaje de la variacion de una variable debido a la variacion de
la otra variable y viceversa (0 cuanto explica o determina una

variable la variacion de la otra).

Creswell (2005) sefiala que un coeficiente de
determinacion (r?) entre 0.66 y 0.85 ofrece una buena prediccion de
una variable respecto de la otra variable; y por encima de 0.85
implica que ambas variables miden casi el mismo concepto

subyacente, son “cercanamente” un constructo semejante.

El coeficiente de correlacion de Pearson es util para

relaciones lineales.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

En este apartado se hace un andlisis de los resultados obtenidos con la
aplicacion del instrumento de encuesta, lo que nos permite tener una
informacion que contraste los objetivos de estudio trazados para esta
investigacion. Por tal razon los resultados se presentan por variables y en cada
una de las variables las dimensiones con sus respectivos item o cuestionario
desarrollado para tal fin. Ademas el analisis se ha procesado en el programa
SPSS. Versibn 23 obteniendo los resultados que se presentan a

continuacion.
4.1. Analisis e interpretacion de los resultados
4.1.1. Variable I: Gesti6n del personal

Tabla 1.

Distribucién de frecuencias: Gestion del personal

Gestion Admision Aplicacién .. Desarrollo . Monitoreo
Compensacion Condiciones
del de de de
de personas laborales
personal personas personas personas personas
f
i % fi % i % fi % i % fi % ifi %

Mala O 00% 0 00% O 0,0% 0 0,0%0 0,0% O 0,0% 0 0,0%
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Regular

17 53,1%15 46,9% 13 40,6% 15  46,9%

50,0%17  53,1% 19 50.4%

(o2 ol

Buena

15 46,9%17 53,1%19 59,4% 17  53,1%

50,0%15  46,9%. 13 40,6%

Total

32100,0%32 100,0% 32 100,0% 32 100,0%

N W (o2 ol

100,0%32  100,0% 35 100%

Fuente: Anexo 1.

Valores

100

S0

B0

40—

20

Fila
M 1ala
H Regular
[JBusna

0,0

Gestion del  Admision de  Aplicacion de Compensacion Desarrollo de  Condiciones  Monitoreo de
personal % personas %  personas % de pe&sonas personas % laborales % personas %

Gréfico 1. Gestién del personal.

Fuente: Tabla 1.

La tabla 1 y su grafico muestran que, del total de la muestra,
en cuanto a la variable 1: la gestion del personal, el 53.1% percibid
gue la gestion del personal en la empresa Cerveceria San Juan S.A.,
se encontraba en un nivel Regular y 46.9% en un nivel Bueno. En
cuanto a la primera dimension: admisién de personas, 53.1% la
percibi6 como Buena y 46.9% como Regular; en cuanto a la
segunda dimensién: aplicacion de personas, el 59.4% la percibid
como Buena y el 40.6% como Regular; respecto de la tercera
dimension: compensacion de personas, el 53.1% la percibi6 como
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Buena y el 46.9% como Regular; en cuanto a la cuarta dimension:
desarrollo de personas, sendos 50% la percibieron como Regular y
Buena; en cuanto a la quinta dimensién: condiciones laborales, el
53.1% manifestd que el nivel en que se encontraba era Regular y el
46.9% la consideré como Buena; y en cuanto a la Gltima dimension:
monitoreo de personas, el 59.4% la percibi6 como Regular y el

40.6% como Buena.

4.1.2. Variable Il: Satisfaccion laboral

Tabla 2.

Distribucion de frecuencias: Satisfaccion laboral

Condiciones

Satisfaccion fisicas  y/oBeneficios  Politicas Relaciones  Desarrollo  Descripcion deRelacion con

laboral materiales laborales administrativas sociales personal tareas la autoridad

fii % Fi % fi % fi % fii % fi % fii % fi %
Muy mala 0 00% 0 00% 0 0,0% 0 0,0% 0 00% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Mala 0 00% 0 00% 0 0,0% 0 0,0% 0 00% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Regular 0 00% 1 31% 0 0,0% 2 63% 0 00% 0 0,0% 0 0,0% 2 6,3%
Buena 11 34,4% 13 40,6% 15 46,9% 12 37,5% 9 281% 17 531% 19 594% 16 50,0%
Muy buena 21 65,6% 18 56,3% 17 53,1% 18 56,3% 23 719% 15 46,9% 13 40,6% 14 43,8%
Total 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0%

Fuente: Anexo 1.
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Valores

Fila
Wliuy mala
Eiala
1007 CRegular
M EBuena
Cruy buena

807

B0

40

207

Satisfaccion Condiciones  Beneficios Polticas Relaciones Desarrolloc  Descripcion de Relacion con
laboral % fisicas yio laborales 9% administrativas sociales % personal % tareas % la autoridad %
materiales % %

Gréafico 2. Satisfaccion laboral.

Fuente: Tabla 2.

La tabla 2 y el gréfico 2, muestran que, del total de la muestra, en
cuanto a la variable 2: satisfaccion laboral, el 65.6% la percibié como Muy
buena y el 34.4% como Buena. En cuanto a la primera dimension:
condiciones fisicas y/o materiales, el 56.3% la percibié como Muy buena,
el 40.6% como Buena y 3.1% como Regular; respecto de la segunda
dimension: beneficios laborales, el 53.1% la percibié como Muy buenay el
46.9% como Buena; en cuanto a la tercera dimensidon: politicas
administrativas, el 56.3% manifestd que el nivel en que se encontraba era
Muy buena, el 37.5% la consider6 como Buena y el 6.3% como Regular;
respecto de la cuarta dimension: relaciones sociales, el 71.9% la percibio
como Muy buena y el 28.1% como Buena;, en cuanto a la quinta
dimension: desarrollo personal, el 53.1% la percibi6 como Buena y el
46.9% como Muy buena; respecto de la sexta dimension: descripcion de
tareas, el 59.4% la percibi6 como Buena y el 40.6% como Muy buena; y
en cuanto a la séptima dimension: relaciéon con la autoridad, el 50% la

percibiéo como Buena, el 43.8% como Muy buenay el 6.3% como Regular.
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4.2. Contrastacion de las hipotesis

4.2.1. Prueba de hipétesis

Se utiliz6 el coeficiente de correlacion de Pearson, teniendo
como referencia a Hernandez, R., et al. (2010, p. 311-314), que

presentaron la siguiente equivalencia en el nivel de medicion de las

variables:
Tabla de equivalencia

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90
Correlacion negativa fuerte: -0,75
Correlacién negativa media: -0,50
Correlacién negativa débil: -0,25
Correlacién negativa muy débil:  -0,10
No existe correlacion alguna: 0.00
Correlacion positiva muy débil: ~ +0,10
Correlacion positiva débil: +0,25
Correlacion positiva media: +0,50
Correlacion positiva fuerte: +0,75
Correlacion positiva muy fuerte:  +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

Fuente: Herndndez, et al. (2006)

a. Contrastacion de la hipdtesis general
Hernandez, R., et al. (2010, p. 107-108), manifestaron
gue las hipétesis del proceso cuantitativo se someten a prueba
0 escrutinio empirico para determinar si son apoyadas o0
refutadas, de acuerdo con lo que el investigador observa, y
demostrarse como probablemente correctas o incorrectas, sin
gue interfieran los valores y las creencias del individuo. Para tal

efecto se ha considerado los siguientes pasos:
e Formulacion de las hipotesis

Hernadndez, R., et al. (2010, p. 96-104), manifestaron
gue las hipotesis de investigacion se definen como

proposiciones tentativas acerca de la o las posibles
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relaciones entre dos o mas variables. Se les suele
simbolizar como H; o Hy, H», Hs, etc. (cuando son varias), y

también se les denomina hipétesis de trabajo.

Las hipotesis nulas son, en cierto modo, el reverso de
las hipétesis de investigacion. También constituyen
proposiciones acerca de la relacion entre variables, solo
gue sirven para refutar o negar lo que afirma la hipotesis de

investigacion. Se les suele simbolizar como Hg
Formulacion de la Hip6tesis General:
Hipotesis de investigacion

Hi. Existe relacion directa entre gestion del personal y
satisfaccién laboral en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

Hipotesis nula

Ho: No existe relacion directa entre gestion del personal y
satisfaccion laboral en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

Determinacion si la prueba es unilateral o bilateral

La hipédtesis de investigacién indica que la prueba es
unilateral de cola derecha, porque se trata de verificar solo
una probabilidad, la existencia de la relacion directa entre
gestion del personal y satisfaccion laboral en trabajadores de
la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

Determinacion del nivel de significancia de la prueba

Asumimos el nivel de significacion de 5%, en

consecuencia el nivel de confiabilidad es de 95 %.

Calculo estadistico de la prueba de hipotesis
La contrastacion de hipotesis utilizé la correlacion de
Pearson, y se obtuvo una correlacion directa de 15.2 %.
(Tabla 11)
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Tabla 3.

Gestion del personal*Satisfaccion laboral

* Interpretacion

Puesto que la “r" de Pearson es 0,152, éste es

considerado como Correlacion positiva débil, en este

sentido, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la de

investigacién. Existe relacion positiva muy débil entre

gestion del personal y satisfaccion laboral en trabajadores

de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

Satisfaccion laboral

Buena Muy buena Total
Gestion del personal Regular Recuento 7 10 17
% del total 21,9% 31,3% 53,1%
Buena Recuento 4 11 15
% del total 12,5% 34,4% 46,9%
Total Recuento 11] 21 32
% del total 34,4% 65,6% 100,0%

Fuente: Anexo 1.
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Satisfaccidn
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Recuento
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Gestion del personal

Gréfico 3. Gestion del personal*Satisfaccion laboral

Fuente: Tabla 3.

La tabla 3 y su gréafico muestran que, del total de la muestra, el 34.4%,
gue representa la mayoria, percibe que la gestion de personal es Buena y una
satisfaccion laboral Muy buena, en la sede de estudio.

b. Contrastacion de la hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion directa entre gestion del personal y las
condiciones fisicas y/o materiales en trabajadores de la

Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

Ha: Existe relacién directa entre gestion del personal y las
condiciones fisicas y/o materiales en trabajadores de la

Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016.
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Decision: El resultado R=0.116 (tabla 11), denota una
correlacion positiva débil, en este sentido, se rechaza la

hipétesis nulay se acepta la de investigacion.

Tabla 4.
Gestion del personal*Condiciones fisicas y/o materiales
Condiciones fisicas y/o materiales
Regular Buena Muy buena [Total
Gestion del personal  Regular  Recuento 1 7 9 17
% del total 3,1% 21,9% 28,1% 53,1%
Buena Recuento 0 6 9 15
% del total 0,0% 18,8% 28,1% 46,9%
Total Recuento 1 13 18 32
% del total 3,1% 40,6% 56,3%(  100,0%

Fuente: Anexo 1.

Condiciones
107 fisicas r!o
materiales

W Regular
EBuena
Oiriuy buena

Recuento

Regular Buena

Gestion del personal

Gréfico 4. Gestion del personal* Condiciones fisicas y/o materiales

Fuente: Tabla 4.
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La tabla 4 y su grafico muestran que, del total de la muestra, sendos

28.1%, que representa la mayoria, perciben que la gestibn de personal es

Regular y Buena, y condiciones fisicas y/o materiales en el nivel Muy buena, en

la sede de estudio.

Tabla 5.

Hipotesis especifica 2:

Ho: No existe relacion directa entre gestion del personal y los
beneficios laborales en trabajadores de la Cerveceria San Juan
S.A.-Pucallpa, 2016.

Ha: Existe relacion directa entre gestion del personal y los
beneficios laborales en trabajadores de la Cerveceria San Juan
S.A.-Pucallpa, 2016.

Decision: El resultado R=-0.122 (tabla 11), denota una
correlacion negativa deébil, en este sentido, se rechaza la

hipétesis alterna y se acepta la nula.

Gestion del personal*Beneficios laborales

Beneficios laborales

[Buena Muy buena Total
Gestion del personal Regular Recuento 7 10 17
% del total 21,9% 31,3% 53,1%
Buena Recuento 8 7 19
% del total 25,0% 21,9% 46,9%
Total Recuento 15 17 32
% del total 46,9% 53,1% 100,0%

Fuente: Anexo 1.
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Beneficios
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Gréfico 5. Gestidn del personal*Beneficios laborales

Fuente: Tabla 5.

La tabla 5 y su gréfico muestran que, del total de la muestra, el 31.3%,
gue representa la mayoria, perciben que la gestion de personal es Regular, y

los beneficios laborales en el nivel Muy buena, en la sede de estudio.

Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacién directa entre gestion del personal y las
politicas administrativas en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

Ha: Existe relacién directa entre gestion del personal y las
politicas administrativas en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.
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Decision: El resultado R=0.358 (tabla 11), denota una
correlacion positiva media, en este sentido, se rechaza la

hipétesis nulay se acepta la de investigacion.

Tabla 6.
Gestion del personal*Politicas administrativas
Politicas administrativas
Regular Buena Muy buena [Total
IGestion del personal Regular ~ Recuento 2 8 7 17
% del total 6,3% 25,0% 21,9% 53,1%
Buena Recuento 0 4 11 19
% del total 0,0% 12,5% 34,4% 46,9%
Total Recuento 2 12 18 32
% del total 6,3% 37,5% 56,3% 100,0%

Fuente: Anexo 1.

Paliticas
124 administrativas

W Regular
EBuena
O Muy buena

Recuento

Regular Buena

Gestion del personal

Gréfico 6. Gestion del personal*Politicas administrativas

Fuente: Tabla 6.
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La tabla 6

y su grafico muestran que, del total de la muestra, el 34.4%,

que representa la mayoria, perciben que la gestion de personal es Buena, y las

politicas administrativas en el nivel Muy buena, en la sede de estudio.

Tabla 7.

Hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion directa entre gestion del personal y las
relaciones sociales en trabajadores de la Cerveceria San Juan
S.A.-Pucallpa, 2016.

Ha: Existe relacién directa entre gestion del personal y las
relaciones sociales en trabajadores de la Cerveceria San Juan
S.A.-Pucallpa, 2016.

Decision: El resultado R=0.030 (tabla 11), denota una
correlacion positiva muy débil, en este sentido, se rechaza la

hipotesis nulay se acepta la de investigacion.

Gestion del personal*Relaciones sociales

Relaciones sociales

Buena Muy buena Total
IGestion del personal Regular Recuento 5 12 17
% del total 15,6% 37,5% 53,1%
Buena Recuento 4 11 19
% del total 12,5% 34,4% 46,9%
Total Recuento 9 23 32
% del total 28,1% 71,9% 100,0%

Fuente: Anexo 1.
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Grafico 7. Gestion del personal*Relaciones sociales

Fuente: Tabla 7.

La tabla 7 y su gréfico muestran que, del total de la muestra, el 37.5%,
gue representa la mayoria, perciben que la gestion de personal es Regular, y

las relaciones sociales en el nivel Muy buena, en la sede de estudio.

Hipotesis especifica 5:

Ho: No existe relacion directa entre gestion del personal y el
desarrollo del personal en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

Ha: Existe relacion directa entre gestion del personal y el
desarrollo del personal en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.
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Decision: El resultado R=-0.004 (tabla 11), denota una
correlacion negativa muy débil, en este sentido, se rechaza la

hipotesis alterna y se acepta la nula.

Tabla 8.

Gestion del personal*Desarrollo personal

Desarrollo personal

Buena Muy buena Total
IGestion del personal Regular Recuento 9 8 17
% del total 28,1% 25,0% 53,1%
Buena Recuento 8 7 15
% del total 25,0% 21,9% 46,9%
Total Recuento 17 15 32
% del total 53,1% 46,9% 100,0%

Fuente: Anexo 1.

Desarrallo
10 persanal

M Busna
E Muy buena

Recuento

Regular Buena

Gestion del personal

Grafico 8. Gestion del personal*Desarrollo personal

Fuente: Tabla 8.
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La tabla 8
que representa

y su grafico muestran que, del total de la muestra, el 28.1%,
la mayoria, perciben que la gestion de personal es Regular, y

las relaciones sociales en el nivel Buena, en la sede de estudio.

Tabla 9.

Gestion del pe

Hipobtesis especifica 6:

Ho: No existe relacion directa entre gestion del personal y el
desempefio de tareas en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

Ha: Existe relacion directa entre gestion del personal y el
desempefio de tareas en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

Decision: El resultado R=-0.139 (tabla 11), denota una
correlacion negativa deébil, en este sentido, se rechaza la

hipoétesis alterna y se acepta la nula.

rsonal*Descripcion de tareas

Descripcion de tareas

Buena Muy buena Total
Gestion del personal Regular Recuento 9 8 17
% del total 28,1% 25,0% 53,1%
Buena Recuento 10 5 15
% del total 31,3% 15,6% 46,9%
Total Recuento 19 13 32
% del total 59,4% 40,6% 100,0%

Fuente: Anexo 1.

57



Descripcidn
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Gréfico 9. Gestion del personal*Descripcion de tareas

Fuente: Tabla 9.

La tabla 9 y su gréafico muestran que, del total de la muestra, el 31.3%,
que representa la mayoria, perciben que la gestién de personal es Buena, y la

descripcion de tareas en el nivel buena, en la sede de estudio.

Hipoétesis especifica 7:

Ho: No existe relacion directa entre gestion del personal y la
relacion con la autoridad en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

Ha: Existe relacion directa entre gestion del personal y la
relacion con la autoridad en trabajadores de la Cerveceria San
Juan S.A.-Pucallpa, 2016.

Decision: El resultado R=0.144 (tabla 11), denota una
correlacion positiva débil, en este sentido, se rechaza la

hipétesis nulay se acepta la de investigacion.
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Tabla 10.

Gestion del personal*Relacién con la autoridad

Regular

Buena

Gestion del personal

Relacion con la autoridad
|Regu|ar Buena Muy buena  ([Total
Gestion del personal Regular ~ Recuento 0 12 5 17
% del total 0,0% 37,5% 15,6% 53,1%
Buena Recuento 2 4 9 15
% del total 6,3% 12,5% 28,1% 46,9%
Total Recuento 2 16 14 32
% del total 6,3% 50,0% 43,8% 100,0%
Fuente: Anexo 1.
Relacidn
127 conla
autoridad
B Regular
W Buena
10 DMuy huena
8—
[=]
£
a
=3
5 °
o
-
o]

Gréfico 10. Gestion del personal*Relacion con la autoridad

Fuente: Tabla 10.
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La tabla 10 y su gréafico muestran que, del total de la muestra, el 37.5%,

que representa la mayoria, perciben que la gestion de personal es Regular, y la

relacion con la autoridad en el nivel buena, en la sede de estudio.

Tabla 11.

Prueba de hipotesis: R de Pearson

Relacion Valor r
Gestion del personal*Satisfaccion laboral ,152
Gestién del personal*Condiciones fisicas y/o materiales ,116
Gestion del personal*Beneficios laborales -,122
Gestion del personal*Politicas administrativas ,358
Gestion del personal*Relaciones sociales ,030
Gestion del personal*Desarrollo personal -,004
Gestion del personal*Descripcion de tareas -,139
Gestion del personal*Relacidn con la autoridad ,144

Fuente: IBM SPSS Statistics 23.
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CAPITULO V: DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo se presenta la confrontacibn de la situacion
probleméatica formulada, con los referentes bibliogréaficos de las bases tedricas,

en base a la prueba de hipotesis y el aporte cientifico de la investigacion.

5.1. Contrastacion con los referentes bibliograficos

Frente a la interrogante, ¢Qué relacion existe entre gestién del
personal y satisfaccion laboral en trabajadores de la Cerveceria San Juan
S.A.-Pucallpa, 20167?, luego de haber concluido con la investigacion y a la
luz de los resultados obtenidos, se pudo determinar que existe relacion
directa entre gestion del personal y satisfaccion laboral en trabajadores de
la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016, pues el resultado R=0.152
denota una correlacién positiva débil, tal como se puede corroborar en la
Tabla 11.

En este sentido, Sotomayor (2012) corrobora que existe una
relacion significativa y positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la sede de estudio, es decir a
mejor clima organizacional que perciban los trabajadores mayores sera la
satisfaccion laboral que experimenten los servidores de la institucion. Al
igual que Calixto, E. (2014) que refiere que, entre los estilos de liderazgo y
la gestion educativa en general, y con la gestion administrativa en
especifico si existe relacion directa y significativa. Ademas, Rios (2014) y
Gomez, Inicio y O’Donnell (2011), concluyeron que el puesto laboral tiene

influencia en el grado de satisfaccion laboral de los empleados.
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5.2.

5.3.

Contrastacion de la hipotesis general en base a la prueba de
hipotesis

Frente a la hipdtesis propuesta, “Existe relacién directa entre
gestion del personal y satisfaccion laboral en trabajadores de la
Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016”, la contrastacion de hipotesis
utilizd la correlaciéon de Pearson, y se obtuvo una correlacion directa de
15.2 %. (Tabla 11), siendo su interpretacion la siguiente: puesto que la “r’
de Pearson es 0,152, éste es considerado como correlacién positiva débil,
en este sentido, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la de
investigacion.: Existe relacidon positiva muy débil entre gestion del
personal y satisfaccion laboral en trabajadores de la Cerveceria San Juan
S.A.-Pucallpa, 2016., por lo tanto se descarto la hipotesis nula y se aceptd

la hipotesis de la investigacion.

Aporte cientifico de la investigacion

A los miembros del equipo directivo de las empresas industriales,
les sirve el resultado de este trabajo de investigacién cientifica, como
factor para la toma de decisiones referente al rendimiento y competitividad
de las empresas indicadas. También tiene una aplicacion practica en las
demas empresas del sector comercial en Coronel Portillo, promoviendo de
esta forma el mejoramiento de la gestion del personal y satisfacciéon

laboral en los trabajadores de sus respectivas organizaciones.

62



CONCLUSIONES

Tras haber realizado la investigacion, se arribaron a las siguientes

conclusiones:

1. Existe relacion directa entre gestion del personal y satisfaccion laboral en
trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016, pues el
resultado R=0.152 denota una correlacion positiva débil, tal como se puede

corroborar en la Tabla 11.

2. Existe relacion directa entre gestion del personal y las condiciones fisicas y/o
materiales en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016,
pues el resultado R=0.116 denota una correlacion positiva débil, tal como se

puede corroborar en la Tabla 11.

3. No existe relacion directa entre gestion del personal y los beneficios
laborales en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016,
pues el resultado R=-0.122 denota una correlacion negativa débil, tal como

se puede corroborar en la Tabla 11.

4. Existe relacion directa entre gestion del personal y las politicas
administrativas en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa,
2016, pues el resultado R=0.358 denota una correlacion positiva media, tal

como se puede corroborar en la Tabla 11.

5. Existe relacion directa entre gestion del personal y las relaciones sociales en
trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016, pues el
resultado R=0.030 denota una correlacion positiva muy débil, tal como se

puede corroborar en la Tabla 11.

6. No existe relacion directa entre gestion del personal y el desarrollo del
personal en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016,
pues el resultado R=-0.004 denota una correlacion negativa muy débil, tal

como se puede corroborar en la Tabla 11.
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7. No existe relacion directa entre gestiéon del personal y el desempefio de
tareas en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016, pues
el resultado R=-0.139 denota una correlacién negativa débil, tal como se

puede corroborar en la Tabla 11.

8. Existe relacion directa entre gestion del personal y la relacibn con la
autoridad en trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A.-Pucallpa, 2016,
pues el resultado R=0.144 denota una correlacion positiva débil, tal como se

puede corroborar en la Tabla 11.
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RECOMENDACIONES

Que los directivos de la Cerveceria San Juan S.A. consideren mejorar la
gestion del personal, pues se ha obtenido que el nivel no es el 6ptimo,
puesto que el capital intelectual es el activo mas valioso de la empresa,
favoreciendo el logro de objetivos mediante el liderazgo; asi mismo se
debe trabajar en medir la satisfaccion del personal en forma frecuente
para mantenerles motivados y continuar con el nivel de satisfaccion

laboral que poseen, que es aceptable.

Que la empresa Cerveceria San Juan S.A. debe mantener las
condiciones fisicas y/o materiales en los trabajadores dentro de los
estandares Optimos, puesto que se relaciona directamente con

satisfaccion laboral en sus trabajadores.

Que los directivos de la Cerveceria San Juan S.A. evaluar los beneficios
laborales brindados a sus trabajadores, puesto que el estudio establecio

una correlacion negativa débil con la gestion del personal.

Que los directivos de la empresa continlen con las politicas
administrativas en sus trabajadores, puesto que se relaciona directamente

con la gestion del personal.

Que la empresa Cerveceria San Juan S.A. mantenga las relaciones
sociales en sus trabajadores en un clima de armonia y equilibrio, ya que

se relaciona directamente con la gestion del personal.

Que la empresa Cerveceria San Juan S.A. evalle las politicas de
desarrollo con respecto a sus trabajadores, puesto que el estudio

establecid una correlacién negativa muy débil con la gestion del personal.

Que los directivos de la empresa evallen el desempefio de tareas en sus
trabajadores para tratar de elevar el nivel de correlacion positiva que

existe entre esta dimensién y la gestion del personal.
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Que la empresa Cerveceria San Juan S.A. mantenga la relacion con la
autoridad en sus trabajadores dentro de los estdndares adecuados,

puesto que se relaciona directamente con la gestion del personal.

A los trabajadores de la Cerveceria San Juan S.A, colaborar con el logro
de una gestion del personal Optima, y también mantener el nivel de

satisfaccion laboral que poseen, que es el adecuado.
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Anexo 1. Tabla de resultados

SATISFACCION
LABORAL

170
170
166
174
167
171
171
166
169
170
169
167
169
166
172
172
166
168
175
169
166
164
170
173
169
169
170
172
170
166
167
167

RELACION

AUTORIDAD

30
28

28
27
29

28
26
29

29

28
28
29

28
29

30
29

30
30
26

28
30
30
26
28
30
29

28
28
27
28

DESCRIPCION | CONLA

28
29

29

28
28
29

29

29

28
27
27
30
28
26
28
29

29

27
28
29

28
28
29

29

28
28
28
28
29

27
29

28

DESARROLL

O PERSONAL | DE TAREAS

29

28
27
29

26
28
29

28
28
29

29

27
29

28
29

29

27
27
29

29

28
28
26
29

29

29

28
28
29

29

28
28

SOCIALES

19

19

20
20
20
18
19

17
19

19

20
18
19

19

20
18
19

17
20
15

20
13
19

19

19

13
19

19

20
18
19

18

POLITICAS
ADMINISTRA | RELACIONES

TIVAS

22
24
24

24
24
23

23

24
22
24
24
21
24
24
24
23

24
24
23

22
22
24
23

23

24
24
23

23

20

BENEFICIOS
LABORALES

19

19

18

20

20

19

19

18

17

20

18

17

19

19

18

18

18

18

20

18

19

17

20

13

20

13

13

20

19

13

20

17

CONDICIONES
Fisicasy/o
MATERIALES

23

23

23

24
22
24
24

24
24
23

23

24
22
24
24
21
24
24
24
23

23

24
24
24
24
23

24
22
23

24
23

GESTION DEL
PERSONAL

93

93

88
a3

78
79

74
79

78
81
82
93

87
82
86
52
86
86
81
86
87
81
89

92
94
78
82
79

92

MONITORED

PERSONAS

13
13

13
14
12
12
11
13

12
13

11
14
13

12
18

17
18

16
14
16
16
16
16
17
13
13

13

13

13

19

18
20
17
13
17
18
14
16
13

16
13

16
18
20

18
20
18
18
17
17
16
14
13
20
21

16
14
19

DESARROLLO | CONDICIONE | DE

DE PERSOMAS | S LABORALES

19

17

18

16

19

18

17

18

17

17

18

18

16

18

19

18

16

17

16

16

13

13

17

13

13

13

17

16

13

N DE

PERSONAS

12
11
13

12
14
13

14
11
13

11
12
12
13

12
13

14
12
13

14
14
12
12
13

14
12
13

13

14
12
13

12
11

DE

14
13

14
13

14
12
13

11
11
10
13

11
14
11
13

13

12
12
13

14
13

14
13

11
13

12
12
13

12
12
14

ADMISION | APLICACION | COMPENSACIO

DE

PERSONAS | PERSONAS

11
12
10
12
11
11
11
11
10
10

10

11
10
12
10
10
11
10
11

11
11
11
10
10
11
12
12

10
11
12
13

14

16
17
18
19

20
21
22
23

24

26
27
28
29

30
31
32
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Anexo 2. Matriz de consistencia
Relacion entre gestion del personal y satisfaccion laboral en trabajadores de Cerveceria San Juan S.A. Pucallpa, 2016

Problema | Objetivo Hipotesis Variables | Dimensiones indicadores Meétodo
General .| General i .. | General ., . Admision  de |% de encuestados que manifiestan su percepcion sobre procesos de contratacion
¢Qué relacion existe Determinar qué relacion| Existe relacion directa personas Porcentaje de encuestados que manifiestan su percepcion sobre el perfil que se requiere de Tipo
entre  gestion  del|existe entre gestion del|entre gestion del personal los contratados _ _ I Aolicati
ersonal y satisfaccion personal y satisfaccion|y satisfaccion laboral en % de encuestados gue manifiesta percepcion sobre capacitacion inicial al personal plicauvo
daeboréi!anen \t]ruaat.)najago,rfs laboral en trabajadores de | trabajadores de San Juan Aplicacion  de IPotrclentIajq dg e?cue?_tc?dé)s gue manifiesta su percepcion sobre el nivel de conocimiento de glvelI ol
“A--1San Juan S.A.-Pucallpa, | S.A.-Pucallpa, 2016. ersonas aleleclogia de a enudad . : . orrelaciona
Pucallpa, 2016? 2016 P Especificasp P % de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la relacion perfil-puesto Poblacién
Especificos . Especificos Existe relacién directa % de encuestados que manifiesta su percepc!c:)n sobre la evaluacién al personal La oblacién
¢Qué relacion existe Determinar qué relacion | entre la dimension % de encuestados que manifiesta su percepcién sobre remuneraciones que reciben " p
entre la dimension| oy; ; i ieid c i6n | % de encuestados que manifiesta su percepcidn sobre reconocimientos al personal estuvo
: Xi ntre la dimension | admision rson ompensacion : - = o :
admision de personas existe entre la dimensio ad- S10 _,de ersonas y d Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcién sobre los beneficios sociales compuesta  por
y satisfaccion Iaboral admision de personas y|satisfaccion laboral en € personas recibidos 62 trabaiad
c i i6 i i : ! - — R . rabajadores
en trabajgdores de"San ffatésgj%%%?gs dlgbsogr?l Jugn tSralga_Jgﬂggﬁsp g%gfg Juan \Cézsl,’tl%%le I: Porcentallje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la capacitacion continua al de la emprJesa
Juan .A.-Pucallpa, i i Desarrollo  de [Persona _ i i —
20167 P S.A.-Pucallpa, 2016 |Existe relacion directa| parsonal personas % de encuestados que manifiesta su percepcion sobre el nivel de coordinacion. Muestra
¢Qué relacion existe Determinar qué relacion|entre  la  dimension Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre el nivel de injerencia del La muestra
entre  la_ dimension |€xiste entre la dimension |aplicacion de personas y personal en asuntos de la entidad. estuvo
aplicacion de personas aplicacion de personas y | satisfaccion laboral en % de encuestados que manifiesta su percepcién sobre la interaccién del personal tituid
y satisfaccion laboral satisfaccion laboral en|trabajadores de San Juan Condiciones % de encuestados que manifiesta su percepcion sobre el ambiente de trabajo. constituiaa - por
en trabajadores de San trabajadores de San Juan|S.A.-Pucallpa, 2016. ) laborales Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre el equipamiento 32 trabajadores
Juan S.A.-Pucallpa, S.A.-Pucallpa, 2016 Existe relacion directa Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la gestion _ de la empresa
201672 '| Determinar qué relacion | entre la  dimension % de encuestados que manifiesta su percepcion sobre los sistemas de informacion ] Técnicas e
¢Qué relacion existe existe entre la dimension | compensacion de Monitoreo de Porcenti?%eldcrane?&:uestados que manifiesta su percepcion sobre los sistemas de evaluacion instrumentos
entre la -,dimenSién compensacion -ge ersonas y la satisfaccion personas g%?cse?\tajg Se gncallJestados que manifiesta su percepcion sobre la actitud de la gestion ante | Encuesta:
compensacion de| personas Y la satisfaccion | laboral en trabajadores de la evaluacion cusstionario
ggt'}ss(f)ggcsién laboral elg Sai?r?r%hgﬂ trSak,?J-aFgl?gglslpdae gg?fs Juan S.A-Pucallpa, Condiciones Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcién sobre las condiciones en que -
! - d "y L . fisicas v/o desempefia sus labores _ ] i
trabajadores de San 2016 . | Existe relacion directa materiaslles Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre los recursos que requiere
Juan”  S.A.-Pucallpa, | Determinar qué relacion | entre la  dimensién para su labor
20167 5 . |existe entre la dimension | desarrollo de personas y Beneficios % de encuestados que manifiesta su percepcién sobre actitud de sus superiores
¢Qué relacion existe| desarrollo de personas y|la satisfaccion laboral en laborales % de encuestados que manifiesta su percepcién sobre sus propias actitudes.
entre la dimension|la satisfaccion laboral en |trabajadores de San Juan Variabl Politicas Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre las formas de trabajo en la
desarrollo det_p]g‘rsonas trabajadores de San Juan|S.A.-Pucallpa, 2016. ”arla e administrativas gntidad — ; - _ - | | -
a  satisfaccion|s A -Pucallpa, 2016 Existe relacion directa| ll: orcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre su rol en el marco de las
laboral en trabajadores| Determinar qué relacion entre las  condiciones| Satisfaccion , politicas de trabajo __ _ .
de San Juan” S.A-|existe entre las | laborales y la satisfaccion | |aboral Relaciones Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion las caracteristicas de la
Pucallpa, 2016? sociales interaccion del personal

¢Qué relacion existe
entre las condiciones
laborales la
satisfaccion laboral en
trabajadores de San

Juan  S.A-Pucallpa,
2016?

¢Qué relacion existe
entre la dimensién

monitoreo de personas
Y a  satisfaccion
aboral en trabajadores
de San Juan S.A-
Pucallpa, 2016?

condiciones laborales y la
satisfaccion laboral ~en
trabajadores de San Juan
S.A.-Pucallpa, 2016
Determinar qué relacion
existe entre la dimension
monitoreo de personas y
la satisfaccion laboral en
trabajadores de San Juan
S.A.-Pucallpa, 2016

laboral en trabajadores de
San Juan S.A.-Pucallpa,
2016.

Existe relacion directa
entre la  dimensién
monitoreo de personas y
la satisfaccion laboral en
trabajadores de San Juan
S.A.-Pucallpa, 2016.

% de encuestados que manifiesta su percepcién sobre su apertura a los demas

Desarrollo del
personal

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la factibilidad de logro de
expectativas personales.

% de encuestados que manifiesta su percepcion sobre el nivel de autorrealizacién

Desempefio de
tareas.

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre su conformidad con las
labores que desempefia.

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre la efectividad de las labores
que se desempefian en la entidad

Relacién con la
autoridad

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre los estilos de interaccion
con la autoridad.

Porcentaje de encuestados que manifiesta su percepcion sobre el impacto de las
determinaciones de la alta direcciéon
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Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario: Gestion del personal

Estimado informante: El presente es un cuestionario cuyo objetivo es recolectar informacion
acerca de su percepcion sobre la gestion del personal en la entidad donde labora. Es anénimo;
escriba una equis (X) debajo de la opcién que considere pertinente. Muchas gracias.

N2

Reactivos

Mala

Regular

Buena

Admisidn de personas

Considera que los sistemas de postulacién de personal a la entidad

1 donde laboras son idéneos.

) La seleccion de personal considera procesos como entrevista y
evaluacion curricular.

3 Considera que el actuar del responsable del reclutamiento del
personal es correcto.

4 La seleccion de personas necesariamente se realiza en funcion del
perfil para el cargo.

Aplicacion de personas

5 Una vez que ingresa un trabajador, recibe orientacidon adecuada
para el desempefio del cargo.

6 Se le comunica la teleologia de la entidad (fines, objetivos, misién,
visidn, entre otros).

7 Los trabajadores ingresan a trabajar a cargos disefiados de manera
funcional y en relacién a la organizacion.

8 Desde el ingreso, se realiza la evaluacion del personal con fines
formativos.

9 El personal que ingresa a laborar pasa por un proceso de induccion

y adaptacion al cargo.

Compensacion de personas

Considera que las remuneraciones son justas en relacién al cargo

10 =
que desempeiia.

11 | El pago de remuneraciones siempre es puntual.

12 Se ha implementado una politica de reconocimiento y estimulos al
personal.

13 La entidad le brinda de manera directa o indirecta derechos de
salud, pensiones, pago por vacaciones, CTS, entre otros.

14 La entidad le brinda de manera directa o indirecta servicios de
recreacion, créditos, campafas médicas, entre otros.

Desarrollo de personas

15 La entidad organiza capacitaciones relacionadas a su trabajo o
permite su asistencia a ellas cuando se dan en otro lugar.

16 | El plan de capacitacion de la empresa es util para usted.

17 Con regularidad, existen reuniones de interaprendizaje e
intercambio de experiencias en su entidad.
La designacion del personal a cargos directivos o de

18 | responsabilidad se realiza segun la formacion y las competencias
del designado.

19 Recibe la informacion necesaria por parte del responsable de la
gestion para desarrollar bien su trabajo.

20 Se permite la participacién de los empleados en la toma de
decisiones en la entidad.

21 | Siente usted confianza para expresar sus ideas.
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Condiciones laborales

Existe una interaccion fluida y respetuosa entre el responsable de

22 la gestidn del personal y los empleados.

23 Usted realiza su trabajo en un ambiente higiénico, seguro y
salubre.

24 | Considera que su trabajo esta bien organizado.

25 En el puesto que ejerce considera que se le permite desarrollar al
maximo sus capacidades.

26 El responsable de la gestién del personal estimula una
comunicacion saludable en su area de trabajo.

7 Cuenta con los recursos tecnoldgicos necesarios para desarrollar
su trabajo.

)8 El responsable de la gestidon del personal estimula el trabajo en

equipo.

Monitoreo de personas

Conoce usted la existencia de un banco de datos actualizado sobre

29 le personal que labora en su entidad.

30 Considera que los sistemas de informacion para la evaluacién del
personal son los adecuados.

31 | Elinstrumento de evaluacion del personal es apropiado.
Considera que la evaluacion al personal que se realiza al personal

32 | es integral (perfeccionamiento, desempefio, metas, clima, entre
otros).

33 Sient.e que la evaluacidn del personal es formativa y de mejora
continua.

34 En su entidad, la evaluacidén no es para tomar represalias o para

despedir a empleado alguno

73




Cuestionario: Satisfaccion Laboral

Estimado informante: El presente es un cuestionario cuyo objetivo es recolectar informacion

acerca de su percepcion sobre la gestion del personal en la entidad donde labora. Es anénimo;

escriba una equis (X) debajo de la opcidn que considere pertinente. Muchas gracias.

ITEMS

Total
acuerdo

Acuerdo

Indeciso

Desacuerdo

Total
desacuerdo

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

! realizacion de mis labores.

2 Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

3 El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6 Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s).

7 Me siento mal con lo que gano.

8 Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

9 Me agrada trabajar con mis comparieros.

10 | Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11 | Me siento realmente util con la labor que realizo.

12 Es grata la disposicion de mi (s) jefe (s) cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

13 | Elambiente donde trabajo es confortable.

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15 La sensacidon que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16 Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 Las tareas que realizo las percibo como algo tan
importante.

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

2 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo
es inigualable.

2 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdmicas

23 | Elhorario de trabajo me resulta incémodo.

2 La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

25 Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26 Mi trabajo me aburre.

27 La relacion que tengo con mi (s) superior (es) es
cordial.

78 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente.

29 | Mi trabajo me hace sentir realizado (a).

30 Me gusta el trabajo que realizo.

31 No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).

32 Existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores diarias.

13 No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a).

35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi

trabajo.
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