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RESUMEN

El Objetivo general de la presente investigacion fue determinar de qué manera la gestion
del capital humano influye en la satisfaccion laboral en la empresa de transportes
interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018. El tipo de investigacién es aplicada, y
el disefio fue no experimental, transversal, descriptiva correlacional casual; metodologia. La
poblacion esta conformada 169 trabajadores de la empresa TRC EXPRESS SAC. La
muestra estuvo conformada por 118 trabajadores de la empresa TRC EXPRESS SAC. Para
el contraste de hip6tesis se ha utilizado la prueba estadistica no paramétrica Rho de
Spearman que indica el grado de correlacion entre la gestién del capital humano y la
satisfaccion laboral. Se obtuvo como resultado que en un 42,4% de los encuestados de la
empresa TRC EXPRESS SAC manifiestan que la gestion del capital humano se realiza de
manera deficiente, un 38,1% sostiene que es regular y un 19,5% que es bueno. Con respecto
a la satisfaccion laboral, un 54,2% de los encuestados de la empresa TRC EXPRESS SAC
opinan que la satisfaccion laboral es de manera regular, y un 34,7 manifiestan que es de
manera deficiente y un 11,0% es bueno. Existe una relacion significativa entre la gestion del
capital humano y la satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC
EXPRESS SAC, Trujillo -2018, debido a la correlacion de Spearman devuelve un valor de

0,822 representando una correlacion positiva moderada.

PALABRAS CLAVES: Gestion del capital humano y satisfaccion laboral
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INTRODUCCION

La presente investigacion se aborda la importancia que tiene la gestion del capital humano
en las organizaciones para alcanzar mayor productividad y competitividad y el crecimiento
econémico de la misma. Para ello es conveniente definir de manera fundamental, que es la
gestion del capital humano. Cuando hablamos de capital humano nos referimos, por lo general,
concentrar una gama de conocimientos y de habilidades empleadas por las personas y las
organizaciones, por lo tanto también las empresas y los paises. Sin embargo, el alcance de la
gestion del capital humano es muy amplio, en el sentido de que su acumulacion tiene muchas
repercusiones que trascienden el &ambito de las dindmicas productivas sin dejar por ello de ser
repercusiones “econdémicas”. Cabe asumir que el incremento de la asignacion de la gestion del
capital humano tiene importantes beneficios y repercusiones sociales, en la medida de contar
con una poblacion més formada amplia las posibilidades de accidn y eleccion de los personas
y de la sociedad en su conjuntos. Por otro lado, un incremento de la gestion del capital humano
genera un aumento del potencial de crecimiento econémico al facilitar en la productividad en

la mano de obra.

Como sabemos las organizaciones no funcionan sin las personas, y estos no viven sin las
organizaciones. Esto quiere decir, que estamos en una sociedad de organizaciones. Por lo tanto
las organizaciones y las personas, tienen una convivencia, dia a dia, la cual hace que esto sea
cambiante y distinto. Smith o de Alfred Marshall. Smith asigna una importancia clave a los
conocimientos humanos como promotores de la especializacion productiva, que es lo que
brinda las posibilidades de crecimiento de la renta al que cominmente nos referimos como
crecimiento econdémico. Marshall, por su parte consideraba que el capital méas valioso es el que

se invierte en las personas, en los seres humanos.
12



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica.

Las empresas de transportes interprovinciales a nivel nacional estan reguladas bajo las
normas bésicas de servicio de transporte terrestre en el Perd con la ley N. °27181, Ley
General de Transporte y Transito Terrestre (en adelante, LGTT), y el Decreto Supremo N.°
017-2009-MTC, Reglamento Nacional de Administracién de Transportes (en adelante,
RNAT). La LGTT, en su articulo 2.a) define al transporte terrestre como: “el desplazamiento
en vias terrestres de personas y mercancias”. A continuacion, en el articulo 2.b) califica al
servicio de transporte como la “actividad econdmica que provee los medios para realizar el
transporte terrestre. No incluye la explotacion de infraestructura de transporte de uso
publico”. Dado a este concepto se da a conocer, que el transporte terrestre es un servicio que
permite a las personas desplazarse e interconectarse a través de una red vial. Es una actividad
vital en la sociedad, que de la eficiencia de ella depende, se dé un gran desarrollo social y

econémico.

Como bien se sabe, en el afio 2017 se puso en riesgo el transporte interprovincial, dado
“lo que el parlamento busca aprobar, a través de un texto sustitutorio gestado desde la
comision de transporte”, cual permitira que los vehiculos y autos colectivos puedan circular
por toda la carretera, sin ningin parametro o control y ofrecer el mismo servicio que los
buses interprovinciales. Situacion que esta en contra bajo el reglamento de administracion
de transporte. Las normas y control y los requisitos que exige el transporte interprovincial

de pasajeros no lo van a poder cumplir estos vehiculos, por el contrario aumentara los riesgos
13



hacia el transporte interprovincial, lo que no se da en otros paises. Esto significaria que
estamos retrocediendo a la época de los 1990 cuando se popularizo las llamadas “combis”
en las pistas de lima. Hay que recordar que los mnibus de transporte interprovincial tienen
medidas de seguridad, de las que carecen los autos colectivos, como por ejemplo,
Administrador de velocidad, asi como un control de GPS. A lo que se suma el control de

jornada de conduccion, a través de la hoja de ruta.

En la empresa de transportes interprovincial “TRC EXPRESS SAC”, esta ubicada en el
departamento de la Libertad — Trujillo, es una empresa que brinda servicios de transportes
interprovincial que dio inicio a sus operaciones el 20 de junio del 2009, cuyas rutas son:
Trujillo — Lima, Trujillo — Cajamarca, Trujillo — Chimbote — Lima, Lima — Chiclayo, y
viceversas. Nuestro interés por investigar en esta empresa es porque encontramos

dificultades como:

a) Los colaboradores no son atendidos oportunamente con los derechos labores que le

asiste como: descanso semanal, vacaciones.

b) Las actividades laborales se realizan excediendo las 8 horas reglamentarias, sin

reconocimiento econdémico por exceder el tiempo de trabajo.

¢) Los incentivos no dinerarios en ningun modo se realiza para el beneficio de integracion

entre los colaboradores de la empresa y empleador.

d) Los aportes de los colaboradores no son escuchados dejando de lado su participacion

del capital humano de la empresa.
14



e) Los trabajadores tienen sobrecarga de trabajo, y sin embargo son presionados para que
se realice de manera inmediata; al no realizar el trabajo son sancionados, reprendidos de

manera publica, y hasta en ocasiones son despedidos de la empresa.

f)  No existe creatividad para incentivar al trabajador cuando realiza un buen trabajo, como

por ejemplo, para celebrar el dia de la madre, dia del padre y dia del trabajador.

g) No existe comprension ante un problema familiar o personal, lo importante para ellos

es trabajar en la condicién en la que se encuentre el trabajador.

La empresa TRC EXPRESS SAC, desconoce la gestion y administracion del personal, por
los responsables del area de recursos humanos, llevandose la gestién del personal en forma

empirica.

De continuarse con este tipo de gestion de personal la empresa, disminuira la demanda de
los clientes internos, consecuentemente la ausencia de clientes externos y menos

ingresos  econdmicos para la empresa.

Para ello se pretende analizar las variables que se desencadenan esta falencia a través de este
estudio, logrando la eliminacién de la deficiencia en la gestion del capital humano vy
satisfaccion laboral, alcanzando aumentar estrategias en el mejoramiento del desarrollo

organizacional.

Por lo que formulamos a continuacion el siguiente problema

15



1.2. Formulacion del Problema

1.2.1.

1.2.2.

b)

d)

Problema General

¢De qué manera la Gestion del Capital Humano influye en la Satisfaccion Laboral

en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, TRUJILLO -

2018?

Problemas Especificos

¢En qué medida la evaluacién del desempefio influye en la satisfaccion laboral en la

empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, TRUJILLO - 2018?

¢De qué manera el reclutamiento del personal influye en la satisfaccion laboral en

la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, TRUJILLO - 2018?

¢De qué manera la seleccion del personal influye en la satisfaccion laboral en la

empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, TRUJILLO - 2018?

¢En qué medida el trabajo en equipo influye en la satisfaccion laboral en la empresa

de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, TRUJILLO- 2018?

16



1.3. Obijetivos de la Investigacion

1.3.1.

Objetivo General

Determinar de qué manera la gestion del capital humano influye en la satisfaccion

laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo- 2018.

1.3.2. Objetivos Especificos

b)

d)

Demostrar de que medida la evaluacion del desempefio influye en la satisfaccion
laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC,

TRUJILLO —2018

Determinar de qué manera el reclutamiento del personal influye en la
satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS

SAC, TRUJILLO — 2018

Explicar de qué manera la seleccién del personal influye en la satisfaccion
laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC,

TRUJILLO- 2018

Demostrar de qué medida el trabajo en equipo influye en la satisfaccion laboral
en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, TRUJILLO-

2018?

17



1.4. Justificacion de la investigacion.

Justificacién por su conveniencia:

La presente investigacion busca conocer la gestién del capital humano en la empresa de
transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, siendo uno de los aspectos mas
importantes de la organizacion, ya que permiten su crecimiento y evolucién; a fin de
garantizar un adecuado ambiente de trabajo para que de esta manera se pueda lograr una
satisfaccion laboral. Desarrollar la gestion del capital humano permite identificar Las
habilidades y competencias necesarias de cada trabajador para el cumplimiento de los

objetivos de la empresa.

Por lo tanto, genera beneficios expresados en la optimizacion de los procesos del
departamento de recursos humanos, mediante el seguimiento y evaluacion de los
procedimientos aplicados en la gestion del capital humano, con el fin de mejorar la
calidad de trabajo de los clientes internos en forma oportuna y eficiente para el beneficio

de toda la empresa y mantener un nivel de satisfaccion y equilibro interno.

Justificacion por su valor teérico:

Para este trabajo de investigacion se recopilo una serie de conceptos y teorias que nos
ayuda a comprender la importancia de las relaciones humanas contando con las
variables de gestion del capital humano y la satisfaccion laboral la misma que en los

ultimos afios se ha dado la mayor importancia.
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Justificacion por su valor metodoldgico:

Esta investigacion hara posible la aplicacion y consolidaciéon de la validez y
confiabilidad de instrumentos para conocer la gestion del capital humano como la
satisfaccion laboral. Empleando métodos y técnicas de la investigacion mediante un
proceso en software. De esta manera los resultados de la investigacion se apoyan en la
aplicacion de técnicas validas en este medio, como el cuestionario y el programa SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences)

1.5. Delimitacion del estudio.
1.5.1. Delimitacién organizacional:

EMPRESA TRC EXPRESS SAC

1.5.2. Delimitacién social:

Trabajadores de la empresa TRC EXPRESS SAC — Trujillo

1.5.3. Delimitacién temporal:

Mayo — Diciembre, 2018

1.5.4. Delimitacién semantica:

Gestion del Capital humano: La gestién de capital humano necesariamente esta

ligada a los objetivos organizacionales propuestos por la planificacion estratégica de

19



cualquier negocio, pero siempre teniendo en cuenta las necesidades propias del ser

humano en el mundo del trabajo.

Satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del
empleado respecto a su entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestién muy
importante, ya que esté directamente relacionada con la buena marcha de la empresa,

la calidad del trabajo y los niveles de rentabilidad y productividad

1.6. Viabilidad del estudio.

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) Sefiala que una investigacion es viable

cuando se dispone de tiempo y recursos humanos, econémicos y de informacion, por lo

tanto, al disponer de estos se asegura la viabilidad del siguiente estudio

20



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion.

2.1.1. Tesis Internacionales.

(LUISA FERNANDA LERMA RUIZ & TATIANA ALEJANDRA MORALES
HERNANDEZ, 2016), en su trabajo de investigacion titulado “Relacion del Capital
Humano y competitividad: Caso Fundacion Universitaria del Area Andina Seccional
Pereira ", tesis para optar el titulo de maestria en gerencia del talento humano, realizado

en la ciudad Manizales — Colombia. Mayo, 2016.

Esta investigacion tuvo como objetivo general: analizar las variables del capital humano
y la competitividad en Instituciones de Educacion Superior, caso Fundacion
Universitaria del Area Andina. Y sus objetivos especificos fueron: Reconocer la
relacion capital humano-competitividad en el marco de las relaciones empresariales,
Describir los elementos de capital humano en el sector educativo y especificamente en
la institucién con relacién a la educacion, experiencia y condiciones de salud del
personal, Interpretar a través las inversiones realizadas con respecto a procesos de
formacion por la Institucion en los ultimos cinco afios el papel del capital humano y
Establecer la relacién del Capital Humano con la competitividad en el sector educativo

de acuerdo con las subcategorias analizadas.
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Se obtuvo como conclusion; La formacion de los docentes es una forma de aumentar el
capital humano en la institucién y a la vez es un indicador interno y externo de la
competitividad. En la institucion, dentro de su gestién tienen implementados procesos
de capacitacién que permiten su formacién en estudios pos graduales y educacion
continuada; ademas de estrategias internas de capacitacion. Sin embargo, la politica a la
fecha se ha reducida de tal manera que ya tienen sélo 8 personas con apoyo adicional a
los que se estan formando en las especializaciones de la misma Institucion, dejando al
lado tener una inversion en el proyecto de vida de los colaboradores y contribuir también
a logros de los objetivos organizacionales. La inversion de los dltimos afios no es
suficiente frente a las demandas del mercado y exigencias en temas de calidad y
productividad cientifica. La visibilizarian de la institucion como competitiva pasa por
el reconocimiento en la categorizacion docente, esta permite contar con un plan de
carrera interna, aungque no considera beneficios como contratos a término indefinido u
otro tipo de beneficios que permiten estabilidad al docente y al cumplimiento para
procesos de acreditacion institucional, la cual aportaria en términos de competitividad a

indicadores de calidad e innovacion.

El capital humano docente de la Fundacion Universitaria del Area Andina, el 50% de
ellos tiene contrato laboral a Medio tiempo o tiempo completo; seguido con el 46% a
catedra. Del total de los docentes el 19% es magister y a la fecha no tienen doctores
vinculados (12 se encuentran en proceso de formacién), cuenta con un total de 152
personas vinculadas a la categorizacion docente, aunque 45% en auxiliar y 35% en
asistente y solo el 18% en asociado. Se propone dentro del andlisis del Capital para
medir adecuadamente el valor e impacto que cada docente tiene dentro de la institucion,

incluir los siguientes elementos que da una vision real: Datos generales; tipo de contrato;
22



educacion (formal y continuada); proyectos de investigacion, proyeccién social e
internacionalizacion; actividades administrativas, evaluacion de desempefio, escalafén

docente, idiomas, conocimientos especificos, competencias y reconocimientos.

El reconocimiento del CNA como institucién que cumple es un objetivo central y se
logra desde los indicadores que su vez muestras las condiciones del capital humano y
este en la institucion. En este caso con los datos recolectaos se hizo el analisis de la
informacion se hace un comparativo de las exigencias del CNA y las condiciones
actuales de la Fundacién, determinando los elementos en los que se debe mejorar para
la busqueda de la Acreditacion que tiene como objetivo garantizar condiciones de

calidad y hacer mas competitiva las instituciones.

(SILVIA M.F. NAVARRO, 2012), en su trabajo de investigacion titulado
“SATISFACCION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD”
(ESTUDIO REALIZADO EN LA DELEGACION DE RECURSOS HUMANOS DEL
ORGANISMO JUDICIAL EN LA CIUDAD DE QUETZALTENANGO?”, tesis para
optar el titulo de licenciada en Psicologia Industrial/Organizacional, realizado en la

ciudad Quetzaltenango — Guatemala. Marzo, 2012.

El objetivo general es: Establecer la influencia que tiene la satisfaccion laboral en la
productividad del recurso humano. Y sus objetivos especificos fueron: Evaluar el nivel
de satisfaccion laboral y su influencia en la productividad, Determinar la importancia
que el personal se sienta satisfecho con su trabajo y los efectos que conlleva esto en su

productividad y Proponer estrategias para mejorar la satisfaccion laboral.
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Sus conclusiones son: Se establecio que no existe influencia entre la satisfaccion laboral
y productividad, Los 20 encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccion laboral
alto (de 67 a 100 puntos) Esto se puede confirmar con los resultados obtenidos en la
pregunta No. 16 sobre si se siente satisfecho con el trabajo que realizan, 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% respondid que generalmente
se siente satisfecho, Se concluye que 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, Segun la evaluacion que realizaron los jefes inmediatos
los empleados de la Delegacién son productivos y se sienten satisfechos, debido a que
el entorno de su trabajo es agradable y el Organismo Judicial les brinda el material y la
infraestructura adecuada para llevar a cabo sus funciones de la mejor manera, asi mismo
les da los beneficios (compensaciones, permisos, salario, prestaciones) a todos los
empleados y reciben beneficios extras por ser empleados de una institucion del estado,
Se concluye que los empleados de la Delegacion tienen alta la satisfaccion laboral pero
es conveniente que exista comunicacion asertiva y armonia con las diferentes unidades

que conforma la Delegacion de Recursos Humanos.

2.1.2. Tesis Nacional.

(SUSAN CAROL CUENTAS MARTEL ,2015), en su trabajo de investigacion
titulado “LAS ESTRATEGIAS DE GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN LA

FACULTAD DE EDUCACION DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA EN LIMA

24



METROPOLITANA”, tesis para optar el titulo EL GRADO DE MAGISTER EN

GESTION DE LA EDUCACION, en la ciudad de Lima — Perd.

Su objetivo general de dicha investigacion es: identificar las estrategias de Gestion del
Capital Humano que se desarrollan en la Facultad de Educacion de la universidad Inca
Garcilaso de la Vega. Y sus objetivos especificos fueron: Identificar las estrategias de
Gestion del Capital Humano de la Facultad de Educacion que desarrollan los directivos
con respecto a los docentes y Analizar las percepciones de los docentes con respecto a

las estrategias de Gestion del Capital Humano desarrollada en la Facultad.

Sus principales conclusiones fueron: Los resultados de la investigacion permiten llegar
a las siguientes conclusiones en concordancia con los objetivos de la investigacion: Los
trabajadores del Gobierno Regional de Ancash-Sede Central, tienen un desempefio
laboral deficiente ya que segun la calificacion que hacen los jefes al respecto, en ninguna
de las dimensiones investigadas se alcanza un nivel bueno ni mucho menos excelente.
Un desempefio éptimo del capital humano requiere de un nivel mas que aceptable, El
Gobierno Regional de Ancash-Sede Central no cuenta con un Programa de Capacitacion
y Desarrollo que permita optimizar el desempefio de su capital humano. Esto se puede
afirmar ya que los resultados de la investigacion nos demuestran que la forma de
capacitacion que se da en la institucion se realiza de manera improvisada sin una debida
planificacién, organizacién y evaluacion adecuada, Las necesidades de capacitacion no
son identificadas previamente a la implementacién de la capacitacion y desarrollo, lo
cual no permite determinar los objetivos de capacitacion y desarrollo de manera efectiva
ni evaluar los resultados para hacer el trabajo de retroalimentacion de manera correcta,

La implementacion de las capacitaciones tienen serias deficiencias en lo que respecta a
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la metodologia y estrategias de aprendizaje. No se emplean estrategias novedosas y el
enfoque no combina adecuadamente la teoria con la préactica. Ademas estan dirigidas
solo a reforzar el desempefio actual de los trabajadores sin tener en cuenta el desarrollo
del capital humano. 5. Después de los eventos de capacitacion que se dan de manera
muy esporéadica, no se evalua la efectividad de los mismos ya que no se evalla el aporte
de la capacitacion en la mejora del desempefio de los trabajadores, No existe la
asignacion presupuestaria adecuada para establecer un Programa de Desarrollo de
Capital Humano, quedando dicha responsabilidad a iniciativa de los trabajadores ya que
no reciben mayor apoyo para que éstos se capaciten y desarrollen fuera de la institucion,
La funcién de capacitacion y desarrollo en el Gobierno Regional de Ancash-Sede
Central ha incidido de manera minima en su contribucion a optimizar el desempefio de

su capital humano.

(Bach. CYNTHIA SCARLETH FLORES PENA & Bach. LIZ PILAR HUAMAN
CAPANI), en su trabajo de investigacion titulado “GESTION DEL CAPITAL
HUMANO PARA LA COMPETITIVIDAD DE LAS MYPES DE LA PROVINCIA
DE HUANCAYO”, para optar el TITULO PROFESIONAL DE CONTADOR

PUBLICO en la ciudad de HUANCAYO — 2015.

Su objetivo general es: Determinar la influencia de la gestion de capital humano para la
Competitividad de las Mypes de la Provincia de Huancayo, sus objetivos especificos
son; ldentificar de qué manera influye el proceso de provision del capital humano en la
generacion de ventajas competitivas, Establecer la incidencia del mantenimiento del

capital humano en el cumplimiento de metas de las Mypes de la provincia de Huancayo
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y Determinar si el desarrollo del capital humano favorece el proceso de innovacién en

las Mypes de Huancayo.

Se obtuvo como conclusiones que: La gestion del capital humano influye positivamente
en la competitividad de las Mypes de la Provincia de Huancayo, ya que integra
capacidades, habilidades, conocimientos, convirtiéndose en una fuente primordial de
ventaja competitiva, innovacion, permitiendo el cumplimiento de objetivos de las micro
y pequefias empresas, El proceso de provision del capital humano genera ventajas
competitivas para las Mypes de la Provincia de Huancayo, como una practica que busca
generar valor en las empresas, a través de descubrir el valor individual y de equipos de
trabajo. La gestion del capital humano se enfrenta al reto de generar ventaja competitiva
a través de mantener talentos Unicos y procesos claramente diferenciables.El
mantenimiento del capital humano permite el cumplimiento de metas de las Mypes de
Huancayo, buscando que su personal sea capaz de adaptarse a los cambios mediante la
promocion del aprendizaje, del mantenimiento de un buen ambiente de trabajo y de la
continua actualizacion de conocimientos para que no se corra el riesgo de quedar fuera
del mercado. El desarrollo de habilidades del capital humano favorece en el proceso de
innovacion de Mypes de Huancayo, ya que obtienen entrenamiento, educacion y
experiencia, permitiendo que los trabajadores participen activamente en el proceso de
innovacion de la organizacion, siendo un elemento esencial para la supervivencia en los

agresivos mercados, cuyas preferencias cambian constantemente.

(BACH. GODOY RAMOS CELIA JENNY), en su trabajo de investigacion titulado
“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA SATISFACCION LABORAL DEL

PERSONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL CAYETANO HEREDIA, LIMA
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2016.”, Tesis para optar el grado académico de: Maestra en Gestion de los Servicios de

la Salud, en la ciudad de Lima — 2017.

Se logr6 como objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la satisfacciéon laboral del personal de enfermeria del Hospital Cayetano
Heredia, Lima 2016. Y objetivos especificos son: Describir el nivel de la gestion del
talento humano desde la percepcion del personal de enfermeria del Hospital Cayetano
Heredia, Lima 2016, Describir el nivel de la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016, Describir las caracteristicas
socio demogréficas del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima
2016, Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio de
tareas del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016,
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y los beneficios laborales y/o
remunerativos del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016,
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y las condiciones fisicas del
trabajo, del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016,
Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo personal de
los trabajadores de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016, Determinar
la relacion entre la gestion del talento humano y las politicas administrativas del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016, Determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y las relaciones con la autoridad del personal

de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016,

Tuvo como conclusiones lo siguiente: Primera Se pudo determinar de acuerdo con el

objetivo general que existe relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
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laboral del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, la correlacién es
significativa al nivel 0.01 bilateral, al obtenerse un nivel de correlacion Rho = 0.271**
interpretandose como una correlacion positiva, entre las variables, con un p=0.011.
Segunda Se pudo determinar de acuerdo con el objetivo especifico que existe relacion
entre el nivel de gestion del talento humano del hospital Cayetano Heredia, que el nivel
inadecuada se encuentra dentro del primer cuartil, el nivel regular se encuentra en el
tercer cuartil y el nivel adecuada también se encuentra en el primer cuartil.

Tercera Se pudo determinar de acuerdo con la hipdtesis general, la satisfaccion se
encuentra en un nivel medianamente satisfecho en el trabajo. Cuarta Se pudo determinar
de acuerdo con la hipdtesis especifica 1, se determind que existe relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio de tareas del personal de enfermeria del Hospital
Cayetano Heredia, la correlacion es significativa al nivel 0,01 bilateral, al obtenerse un
coeficiente de correlacion Rho=  0.287**, interpretandose como una correlacion
positiva entre las variables, con un p = 0.005 (p < 0.05). Quinta Se pudo determinar de
acuerdo con la hipdtesis especifica 2, se pudo determind que existe relacion entre la
gestion del talento humano y los beneficios laborales y/o remunerativos del personal de
enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, y obtenerse un nivel de correlacion Rho=
0.323**, la correlacion es significativa al nivel 0.01 bilateral, interpretandose como una

correlacion positiva entre las variables, con un p = 0.002 (p < 0.05).
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2.2. Bases Teoricas.

2.2.1.Gestién del Capital Humano.

A. Definicion.

(Gary Becker, 1964) define la gestion capital humano como el conjunto de las
capacidades productivas que un individuo obtiene por acumulacion de conocimientos
generales o especificos. En esencia, la idea basica es estudiar a la educacion y la
formacion como inversiones que realizan individuos racionales, con el fin de acrecentar
su eficiencia productiva y sus ingresos. Los individuos disponen parte de su renta
pensando en satisfacciones monetarias y no monetarias futuras, entre ellos eligen
cuidados médicos, educacion adicional, se informan de nuevos puestos de trabajo. Tales

fendmenos pueden considerarse mejor como inversion que cComo consumo.

(Feitas Triana.2008) Define la gestion del capital humano como un Conjunto de
conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes, motivaciones, valores
y capacidad para hacer, portados por los trabajadores para crear mas riquezas con

eficiencia. Es ademas conciencia, ética, solidaridad, espiritu de sacrificio y heroismo.

(Padilla y Juarez, 2006) Define la gestion capital humano esencialmente como
conocimientos y habilidades adquiridos a través de la educacion formal e informal en el
sistema educativo y en el hogar y también por conducto del regocijo, la destreza y la
movilidad de la fuerza laboral. El capital humano se disminuye a causa de la
obsolescencia de conocimientos y habilidades, o del deterioro de la salud de la persona.

En el contexto actual dominado por el constante y rapido cambio tecnoldgico las
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empresas requieren mantener su competitividad con trabajadores innovadores capaces
de adaptarse répidamente a las nuevas circunstancias, por ellos, la adquisicion de
conocimientos y habilidades permiten que los trabajadores se transformen mas

facilmente a las nuevas exigencias en sus puestos de trabajo.

B. Historia de la gestion del capital humano

Segin (Carmen Selva Sevilla, 2004) A principios de la década de los sesenta
SCHULTS acufio el concepto del capital humano, piedra angular de lo que algunos afos
después seria el nacleo tedrico de roda una disciplina econdmica. Sin embargo, a lo
largo de toda la historia del pensamiento podemos encontrar numerosas referencias a de
idea subyacente en el concepto capital humano, referido este a la acumulacion de

conocimientos y educacion/formacion en el individuo.

Ya la idea del valor del ser humano estaba presente en PETTY, pues fue el primero en
intentar medir la riqgueza humana multiplicando por veinte el salario del individuo. Su
propuesta no resulto muy aceptable dado que no disponian de instrumentos analiticos
de costes y rendimientos, pero tiene mucho mérito al ser de los primeros que, al menos,
consideraba la calidad del factor trabajo. Ademas, plantea una idea de politica educativa
al afirmar que los recursos humanos han de ser destinados a las profesionales mas
productivas, reduciendo su presencia entre las profesionales menos necesarias. Por todo
esto, podemos considerar a PETTY como un claro precursor de la econdémica de la
educacion. A pesar de ello, sus aportaciones quedaron en el olvido durante un largo
periodo de tiempo, circunstancia que fue en detrimento de un mas temprano desarrollo

de la economia de la educacion.
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SMITH fue el primero en considerar a la educacion como inversion y al individuo
educado como capital. Es decir, considera el gasto en educacion como una inversion en
capital humano, aunque sin utilizar este término, de la que se derivan rendimientos

similares a los que se obtienen de las inversiones en capital fisico.

C. Importancia de la gestion del capital humano

(LITTLEWOOQOD, 2004), nos muestra la magnitud que tiene el capital humano cuando
nos dicen que en la “actualidad el capital humano es uno de los factores determinantes
que contribuye a la competitividad de las organizaciones, puesto que las competencias,
los conocimientos, la creatividad, la capacidad para hacer resolver los problemas, el
liderazgo y el compromiso del personal son algunos de un entorno turbulento y alcanzar

la mision organizacional”.

D. Tipos de capacitacion.

Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) los tipos de capacitacion son:

1. Capacitacion para el trabajo

Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) nos dice:

La capacitacion para el trabajo Es un servicio dirigido al trabajador para que desempefie

sus actividades laborales de manera adecuada, ya sea nuevo en la empresa o haber sido

promovido o reubicado dentro de la misma empresa.
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Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) la capacitacion para el trabajo se divide a su vez

en:

e Capacitacion de pre ingreso. “Es con el fin de brindar al nuevo personal los
conocimientos, habilidades o destrezas que se necesita para que su desempefio sea de
manera Optima en el puesto de trabajo”

¢ Induccion. “Es una serie de actividades que ayuden a integrar al candidato a su puesto,
a su grupo, a su jefe y a la empresa, en general”

e Capacitacion promocional. “Busca otorgar al trabajador la oportunidad de alcanzar

puestos de mayor nivel jerarquico”.

2. Capacitacion en el trabajo.

Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) nos dice:

Es una serie de acciones encaminadas a desarrollar actividades y mejorar actitudes en
los trabajadores. Busca lograr el resultado individual, y a la vez que los objetivos de la

empresa sean de manera satisfactoria.

Para que los objetivos de la empresa se logren de manera conveniente, es imprescindible

que se dé la capacitacion dado que esto permite que el personal de la empresa logre

desempenfar de manera eficiente sus actividades laborales.
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E. Proceso de capacitacion.
Segln (Edilberto Chiavenato, 2002) el proceso de capacitacion estd conformado en 6

pasos:

Primer paso: deteccion de necesidades

“La deteccion de necesidades consiste en encontrar la disimilitud que existe en lo que se

deberia realizar en puesto de trabajo y lo que verdaderamente se deberia ejecutar. Para

llevar a cabo la deteccidn de dichas necesidades se puede aplicar diversas técnicas e

instrumentos”.

Entre las técnicas mas usuales para detectar las necesidades de capacitacion estan las

siguientes:
. Encuesta y Entrevista
o Observacion
o Consultores externos
o Cuestionario
o Descripcion del perfil del puesto
o Evaluacién del desempefio
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Segundo paso: clasificacion y jerarquizacion de las necesidades de capacitacion.

Una vez detectadas las necesidades de capacitacion, el siguiente paso es clasificarlas y

jerarquizarlas. Esto permite determinar cuéles son las mas urgentes 0 mas importantes.

Al clasificar las necesidades de capacitacion, obtenemos indicadores sobre quien, cuando
y como capacitar. Ya clasificadas las podemos jerarquizar de acuerdo a su importancia o

urgencia.

Tercer paso: definicion de objetivos

Tercer paso es establecer los objetivos que se procure lograr de manera eficaz el programa
de dicha capacitacion. Este tercer pasé se pretender sugerir comportamientos y las
caracteristicas que se quieren obtener en los integrantes después de haber expuesto dicha

capacitacion.

Existen diferentes clases de objetivos, como se muestra en la siguiente lista:

Objetivos de productividad: “se busca aumentar la calidad, de tiempo y costo de
operacion”

Objetivos de desempefio: “buscan mejorar el desempefio individual de los
participantes”

Objetivos de habilidades y destrezas: “buscan desarrollar o mejorar las habilidades o

destrezas de los participantes”
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e Objetivos de conocimientos: “buscan incrementar la familiaridad, los conocimientos
o0 la comprension de los participantes con respecto a un tema”
e Objetivos del dominio afectivo: “buscan modificar actitudes, valores o emociones de

los participantes”

Cuarto paso: elaboracion del programa.

Es muy importante que exista coherencia entre las necesidades de capacitacion, el

contenido del programa y los objetivos planteados.

e El contenido

“El contenido se refiere a los temas que se distribuyen en el programa de capacitacion. Los

contenidos de un programa de capacitacion deben estar dirigidas a satisfacer las necesidades

detectadas en el primer paso”.

Existen técnicas y métodos de capacitacion, como se muestra en la siguiente lista:

o Conferencia y Conferencia con participacion
o Clase formal y Capacitacion en el trabajo

. Dramatizacion

o Método de aprender haciendo

o Estudio de casos

. Métodos audiovisuales
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Quinto paso: ejecucién

En este paso es importante cuidar los siguientes aspectos:

e Organizar en una secuencia ldgica y didactica los contenidos.

e Organizar las sesiones de aprendizaje y los materiales que se utilizara

e Sensibilizar a los participantes con respecto a los objetivos y contenidos
e Motivar e involucrar a los participantes

e Establecer una buena comunicacién con los participantes.

e Entender y mantener el control del grupo

e Vigilar el desarrollo del programa para hacer los ajustes necesarios

Sexto paso: evaluacion de los resultados.

“La evaluacion de los resultados permite medir si los resultados del programa de
capacitacion ha sido realizado de manera eficiente”. La evaluacion de informar sobre cuatros

aspectos basicos:

e Lareaccion del grupo y de cada participante en cuanto a actitudes.
e EIl conocimiento adquirido, es decir, que aprendid y en qué grado.
e Laconducta, es decir, que comportamiento se modificaron.

e Los resultados especificos posteriores al curso.
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F. Comunicacion interna

Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) afirma:

La comunicacion es parte fundamental dentro de una empresa, dado a que esto mantiene
fortalecidos y en armonia a los integrantes de la organizacion. Al no existir una correcta
comunicacion, la organizacion tiene el riesgo de sufrir deterioros. La comunicacion no
solo debe existir para mencionar a los empleados politicas y procedimientos de la
organizacion, sino también para ser escuchados y atendidos y se logre un buena

productividad laboral.

¢

Tipos de comunicaciones

o
25

Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) nos dice:

La necesidad de comunicacion interna dard origen a una serie de acciones de

comunicacion interna, entre la cuales se puede mencionar las siguientes:

e Comunicacion de identidad corporativa: hace referencia principalmente a los
aspectos visuales de la identidad de una organizacion. Esta comunicacidn permite hacer
diferencia de nuevas empresas, empresas que acaban de fusionarse, de empresas que
han atravesado grave crisis y de empresas de fuerte expansion.

e Comunicacion de benchmarketing interno: “busca la comparacion de la empresa con
otras consideradas lideres del mismo o diferente sector.”

e Comunicacion de proyectos: “da a conocer en profundidad el proyecto de la empresa

e implicar a los publicos internos en su adopcion y desarrollo”
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e Comunicacion de transparencia y de puertas abiertas: “se conduce a aumentar la
credibilidad de los trabajadores y mostrar que la alta direccién busca un comunicacion
eficaz y honesta con ellos”

e Comunicacion de client-in: “marca los objetivos de integrar todas las acciones de
contacto con el cliente y el dialogo con los clientes de gran fidelidad, que llegan a ser
considerados como publico interno”.

e Comunicacion de anticipacién y prevencidn: “es prevenir y dar a conocer los riesgos
que se puede enfrentar como una amenaza en la organizacion”

e Comunicacion de cambio cultural: “busca mejorar los aspectos de mayor relevancia
de la parte interna de la empresa, para que su transformacion sea visualmente interna y
externa”

e Comunicacion de imagen interna: “busca generar una buena imagen y opinién
favorable en los clientes internos”

e Comunicacion de job enrichment: busca mejorar el desempefio de cada puesto de
trabajo, haciendo de la comunicacion la herramienta de know how.

e Comunicacion de innovacion: “busca implicar a las personas en planes de progreso y
valorar la creatividad de los empleados”.

e Comunicacion de conocimiento: “busca comunicar los planes de formacion y

desarrollar el conocimiento como competencia esencial”.

G. Clima Organizacional

Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) afirma:
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El clima organizacional o clima laboral es el medio ambiente humano, que ayuda a
desarrollar sus labores cotidianas de manera efectiva y con satisfaccion fisica a los

colaboradores de la empresa y que por la tanto genera una buena productividad.

El clima laboral puede definirse como las “caracteristicas del medio ambiente de trabajo
que son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores y que tiene
repercusiones en el comportamiento laboral, es decir; en su desempefio, relaciones con

sus superiores, colegas y en especial con los clientes e incluso con la familia”.

Las estrategias para optimizar del clima laboral

Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) La estrategia para optimizar el clima laboral parte
de convencimiento de que el papel de las personas en las organizaciones es un factor

clave para su desarrollo.

La politica corporativa en materia de clima laboral debe basarse en los siguientes

aspectos:

Condiciones de trabajo: consiste en ofrecer calidad de servicio interno para la buena
realizacién de sus labores como, ambientes adecuados, prestaciones de salud, servicios
como comedor, guarderia (cada vez mas demandada), flexibilidad de horario, transporte
a la empresa, promocion de actividades deportivas e instalacién de zonas de descanso,

entre otros.
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e Sistema de reconocimiento: “muchos sistemas de reconocimiento se realizan después
de una evaluacion de desempefio, cuyo objetivo debe ser corregir las debilidades,
reconocer los logros, capacitar, promocionar a los trabajadores”

e Sistema de compensacion: “el sistema de salarios es sumamente importante. En primer
lugar debe considerarse la consistencia salarial interna, es decir, el justiprecio del trabajo
en funcidon de la complejidad y la responsabilidad individual.”

e Consideracion del personal: “se recomienda que la consideracion sea con todo el
personal de laempresay no sea de manera selectiva; no seria de recomendable ocasionar
ciertas incomodidades.”

e Valoracion de los recursos humanos: “se refiere a buscar de manera constante talentos

internos o externos.”

H. EI marketing interno

Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) nos afirma:

Se llama “marketing interno” a aquel que se responsabilice de promocionar la imagen
de una compaiiia entre su empleados. EI marketing interno indaga que los colaboradores
se identifiquen por lo productos o servicios de empresa y a la vez con su filosofia y
valores de su marca, mejorando en consecuencia su motivacion y fidelizacion a la

compafia.

Los beneficios para la empresa es obtener coherencia entre su imagen interna y externa

para pueda ser mas creible.

41



El marketing interno se define también como el conjunto de técnicas que permiten
“vender” la idea de empresa, con sus objetivos, estrategias, estructuradas, dirigentes
y demas competentes, a un “mercado” constituido por los trabajadores — “clientes
internos”- que desarrollan su actividad en ella, con el objetivo Ultimo de incrementar

su motivacién y, como consecuencia directa, su productividad.

% El enfoque del marketing interno

Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) Requiere contar con los tres elementos del

enfoque del marketing interno.

El marketing interno ha de estimarse como parte integral de la estrategia de la

direccion.

e EIl proceso de marketing interno no ha de ser contrarrestado por la estructura
organizativa o por la falta de apoyo de la direccion.
e La alta direccion ha de demostrar constantemente una actitud de apoyo activo al

proceso de marketing interno.

Auditoria del capital humano

Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) nos dice:
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La auditoria del capital humano se define como “el analisis de las politicas y practicas
de personal de una empresa, y la evaluacion de su funcionamiento actual, acompafiadas

de sugerencias para mejorar”.

La auditoria sobre recursos humano es un examen objetivo, minucioso y l6gicamente
fundado, de los objetivos, las politicas, los sistemas, los controles, la aplicacion de
recursos Yy la estructura de la organizacion que tiene a su cargo la responsabilidad de los
recursos humano. Constituye, entonces, un instrumento de la funcién de control. En el
area de Recursos Humanos la organizacion estd mas expuesta a invertir fuertes sumas

de dinero y de esfuerzo sin que los resultados obtenidos sean proporcionales.

Segun (Idalberto Chiavenato, 2002) Existen dos tipos de auditoria: interna y externa.

La auditoria interna. Desde el punto de vista operativo corresponde al departamento
de recursos humanos controlar su propio programa y politica. Idealmente, dentro de
cada proyecto y cada programa debe establecerse la forma en que sera controlado, y los
criterios por medio por medio los cuales se juzgara la efectividad del mismo; por tanto
el control debe quedar explicitamente establecido en cada plan de capacitacion. Dentro
del mismo de especificarse la forma en la que se estan cubriendo o no las necesidades
de control.

La auditoria externa. En ocasiones es preciso recurrir a elementos ajenos a la
organizacion para realizar las auditorias. Esto es especialmente imperioso cuando se
requiere contar con un juicio objetivo, o cuando las técnicas a emplear en tal

procedimiento no son conocidos cabalmente por los miembros de la organizacion
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misma. La auditoria externa debe ser realizada por profesionales de indudable calidad,

reconocidos por su dedicacion al campo de los recursos humanos.

2.2.2. Dimensiones.

Segun (M.M. TEIJEIRO ALVAREZ, M.T. GARCIA ALVAREZ Y R.M. MARIZ
PEREZ) menciona que capital humano tiene cuatro dimensiones, los cuales son los

siguientes.

A) Evaluacion del desemperio.

Segun (Idalberto Chiavenato, 2002) nos afirma:

Es la identificacion, medicion y administracion del desempefio humano en las
organizaciones. La identificacion se apoya en el andlisis de cargos y busca determinar
las areas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el desempefio. La medicién
es el elemento central del sistema de evaluacidn y busca determinar como se puede
comparar el desempefio con ciertos estandares objetivos. La administracién es el punto
clave de comparar el desempefio conciertos estandares objetivos. La administracidn es
el punto clave de todo sistema de evaluacion. Mas que una actividad orientada hacia el
pasado, la evaluacion se debe orientar hacia el futuro para disponer de todo el potencial

humano de la organizacién.

1. Por que de se debe evaluar el desemperio.

Segun (Idalberto Chiavenato, 2002) afirma:
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“Toda persona debe percibir retroalimentacion respecto de su desempefio, para saber
cémo es su desplazamiento en el trabajo. Las principales razones para que las

organizaciones se preocupen para evaluar el desempefio de sus empleados son”.

a) Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,
promociones, transferencias y, en muchas ocasiones, despidos de empleados.

b) Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que deben cambiar
en los comportamientos, en las actitudes, las habilidades o los conocimientos.

c) Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La evolucién
es utilizada por los gerentes como base para guiar y aconsejar a los subordinados

respecto de su desempefio.

Responsabilidad por la evaluacion del desempefio.

Segun (Idalberto Chiavenato, 2002) afirma que:

De acuerdo con la politica de recursos humanos adoptada por la organizacion, la
responsabilidad por la evolucion del desempefio humano puede atribuirse al gerente, al
mismo empleado, al empleado y al gerente en conjunto, al equipo de trabajo, al érgano

de gestion personal o aun comité de evolucion del desempefio.

Cada una de estas alternativas implica una filosofia de accion.
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e Elgerente

Segun (Idalberto Chiavenato, 2002) nos dice que:

En la mayor parte de las organizaciones, el gerente es responsable del desempefio de sus
subordinados y de su evaluacion. Asi, quien evalta el desempefio del personal es propio
gerente o supervisor, con la asesoria del érgano de gestion de personal, que establece
los medios y los criterios para tal evaluacion. Dado que el gerente o el supervisor no
tienen conocimiento especializado para proyectar, mantener y desarrollar un plan
sistematico de evaluacidn del desempefio del persona, se recurre al 6rgano de gestion
de personal con funcion de staff para establecer, acompafar y controlar el sistema, en
tanto en cada jefe mantiene sus autoridad de linea evaluando el trabajo de los
subordinados mediante el esquema trazado por el sistema. En la actualidad, este sistema
de trabajo proporciona mayor libertad y flexibilidad, con miras a que cada gerente sea

gestor de su personal.

e Elempleado

Segun (Idalberto Chiavenato, 2002) nos dice que:

“Algunas organizaciones mas democraticas permiten que el mismo individuo responda
por su desempefio y realice su autoevaluacion. En estas organizaciones cada persona
autoevalia su desempefio, eficiencia y eficacia, teniendo en cuenta pardmetros

establecidos por el gerente o la organizacion”.
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El empleado y el gerente

Segun (Idalberto Chiavenato, 2002) dice que:

En la actualidad las organizaciones estan adoptando un esquema dinamico y avanzado
de administracion del desempefio. Aqui resurge la vieja administracion por objetivos
(APO), con nuevos elementos y sin los traumas provocados por la arbitrariedad, la
autocracia y el estado continuo de tension y afliccion entre las personas involucradas,
que caracterizaron su implementacién en la mayor parte de nuestras organizaciones.

Ahora la APO es democratica, participativa, involucradora y muy motivadora.

En esta APO que emerge, la evaluacion del desempefio recorre los siguientes caminos.

Formulacion de objetivos por consenso. Primer paso en esta nueva APO participativa
en que los objetivos se establecen entre el gerente y el evaluado, lo cual supone una
verdadera negociacién para llegar a un consenso. Los objetivos deben establecerse por
consenso, no deben imponerse. La superacién de estos objetivos debe representar un
beneficio para la empresa y una participaciéon directa del evaluado en ese beneficio,
como un premio o esquema de remuneracion variable. De todas maneras, deber ser un
incentivo fuerte y convincente para dinamizar alguna forma de comportamiento.

Compromiso personal en la consecucion de los objetivos fijados en conjunto. En
algunos casos se presenta una especie de contrato formal o psicoldgico para caracterizar
el acuerdo logrado en cuanto a los objetivos que deben alcanzarse. Siempre es necesario
que el evaluado acepte plenamente los objetivos y que comprometa a alcanzarlos. Esta

es la condicidn sine qua non del sistema.
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v Actuacién y negociacion con el gerente en la asignacién de los recursos y los medios
necesarios para alcanzar los objetivos. Definidos los objetivos por consenso y logrado
el compromiso personal, el paso siguiente es conseguir los recursos y medios necesarios
para alcanzar los objetivos con eficacia. Si no hay recursos ni medios, los objetivos se
toman inalcanzables. Estos recursos y medios pueden ser materiales (equipos, maquinas,
etc.), humano (equipo de trabajo) o inversiones personales en capacitacion y desarrollo
profesional del evaluado. Representan un costo para alcanzar los objetivos deseados.

v' Desempefio. Comportamiento del evaluado en la bisqueda de los objetivos fijados.
Aqui reside el aspecto principal del sistema. EI desempefio constituye la estrategia
individual para logar los objetivos deseados.

v" Medicion constante de los resultados y comparacion con los objetivos figados.
Verificacion de los costos y beneficios involucrados en el proceso. La medicion de los
resultados, y los objetivos, requieren fundamentos cuantitativos confiables que den una
idea objetiva y clara del funcionamiento del proceso y del esfuerzo de la persona
evaluada.

v Retroalimentacion intensiva y medicion conjunta continGia. Debe existir mucha
informacion de retorno y, sobre todo, amplio apoyo de la comunicacion para reducir la
disonancia y aumentar la coherencia. Este es uno de los aspectos méas importantes del
sistema: el evaluado debe tener una percepcion de como va marchando, para establecer

una relacion entre el esfuerzo y el esfuerzo alcanzado.

48



El 6rgano de gestion de personal

Segun (ldalberto Chiavenato, 2002) afirma que:

Es una alternativa corriente en organizaciones mas conservadoras, aunque estan dejando
de practicarla por su caracter centralista y burocratico en extremo. En este caso, el
organo de gestion de personal responde por la evaluacion del desempefio de todos los
miembros de la organizacion. Cada gerente proporciona la informacion del desempefio
de cada empleado, la cual se procesa e interpreta para enviar informes o programas de
pasos coordinados por el érgano de gestion de personal. Como todo proceso centralista,
exige reglas y normas burocraticas que coartan la libertad y flexibilidad de las personas
involucradas en el sistema. Ademas presenta la desventaja de trabajar con medias y
medianas, y no con el desempefio individual y singular de cada persona. Se basa en lo

generico y no en lo particular.

Comité de evaluacién

Segun (Idalberto Chiavenato, 2002):

En algunas organizaciones, la evaluacion del desempefio corresponde a un comité
nombrado para este fin, y constituido por empleados permanentes o transitorios,
pertenecientes a diversas dependencias o departamentos. En este caso, la evaluacion es
colectivay la realiza un grupo de personas. Los miembros permanentes o estables (como
el presidente de la organizacion o su representante, el director del 6rgano de gestion de
personal y el especialista en evaluacion del desempefio) participan en todas las
evaluaciones, y su papel es mantener el equilibrio de los juicios, el acatamiento de los

estandares y la permanencia del sistema. Los miembros transitorios son el gerente de
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cada evaluado o su supervisor. Pese a la evidente distribucion de fuerzas, esta alternativa
también recibe criticas por su aspecto centralizador y por su espiritu de juzgamiento, en
lugar de utilizarse en la orientacion y el mejoramiento continuo del desempefio. Esta

expuesta a las mismas criticas de literal anterior.

En la actualidad la tendencia es desplazar la responsabilidad por la evaluacion del
desempefio hacia el mismo individuo, junto con la participacion gerencia, para

establecer por consenso los objetivos que deben alcanzarse

. Evaluador 306°

Segun (Idalberto Chiavenato, 2002):

Es una innovacion reciente en la apreciacion del desempefio, segun la cual cada persona
es evaluada por las personas de su entorno; esto significa que cualquier persona con la
que mantenga cierta interaccion o intercambio participa en la evaluacion de su
desempefio. Este tipo de evaluacion refleja los distintos puntos de vista involucrados en
el trabajo de la persona: el superior, los subordinados, los colegas, los proveedores
internos y los clientes internos participan en la evaluacion de su desempefio, de modo
que esta refleje los puntos de vista de los diversos individuos involucrados en el trabajo

de cada persona.

. Objetivos de la evaluacion del desempefio

Segun (Idalberto Chiavenato, 2002) los objetivos son:

Adecuacion del individuo al cargo
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a)

b)

Capacitacion

Promocion

Incentivo salarial por buen desempefio mejoramiento de las relaciones humanas entre
superiores y subordinados

autoperfeccionamiento del empleado

informacion bésica para la investigacion de recursos humanos

calculo del potencial de desarrollo de los empleados

estimulo a la mayor productividad

conocimiento de los estandares de desempefio de la empresa

retroalimentacion (feedback) de informacion al individuo evaluado

otras decisiones relacionadas con el personal: transferencias, licencias, etc.

En prontuario, los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio pueden

presentarse de tres maneras:

Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su pleno
empleo.

Permitir el tratamiento de los recursos humanos con una importante ventaja
competitiva de la empresa, y cuya productividad puede desarrollarse de modo
indefinido, dependiendo del sistema de administracion.

Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a todos los
miembros de la organizacion, teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos

organizacionales y, y por otra, los objetivos individuales.
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7. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Segun (Idalberto Chiavenato, 2002) nos dice que:

Si el programa de evaluacion del desempefio estd bien elaborado, planeado y
coordinado, esto genera beneficios a corto, mediano y largo plazos. Principalmente los
que obtiene mayor beneficio son el individuo, el gerente, la organizacién y la

comunidad.

X/
°

Beneficios para el jefe:

- Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con la base
en las variables y los factores de evaluacién y, sobre todo,

- contando con un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

- Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar al estdndar de desempefio
de sus subordinados.

- Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecénica de la
evaluacién del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese sistema
puedan conocer cuél es su desempefio

0,

% Beneficios para el subordinado:

- Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de

desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.
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R/
L X4

Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus
fortalezas y debilidades, segun la evaluacién del jefe.

Saber que disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempefio
(programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio subordinado
deberd tomar por su cuenta (autocorreccion, mayor esmero, mayor atencion al
trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.)

Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y autocontrol

Beneficios para la organizacion

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y puede definir
la contribucion de cada empleado.

Puede identificar los empleados que necesiten actualizacién o perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad y seleccionar a los empleados que tienen condiciones
para ascenderlos o transferirlos.

Puede dar mayor dinamica o su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados (no solo ascensos, sino de progreso y de desarrollo
personal), estimulando la productividad y mejorando las relaciones humanas en el

trabajo.

53



B)

Reclutamiento de personal

Segun (Idalberto Chiavenato, 2011) afirma:

El reclutamiento de personal es un conjunto de técnicas y procedimientos que se
proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos
dentro de la organizacion. En esencia es un sistema de informacion mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de RH oportunidades de empleo que pretende
llenar. Para que el reclutamiento sea eficaz debe captar un contingente suficiente de
aspirantes que abastezca de manera apropiada el proceso de seleccion. Es decir, la
funcion del reclutamiento es proporcionar la materia prima basica (candidatos o

aspirantes) para el funcionamiento de la organizacion.

El reclutamiento parte de las necesidades presentes y futuras de recursos humanos de la
organizacion. Consiste en la investigacion e intervencion sobre las fuentes capaces de
proveer a la organizacion del numero suficiente de personas necesarias para la
consecucion de sus objetivos. Es una actividad cuyo objeto inmediato es atraer

candidatos de entre quienes elegir a los futuros integrantes de la organizacion.

El proceso de reclutamiento de personal

Segun (ldalberto Chiavenato, 2011) manifiesta que:

El reclutamiento implica un proceso que reforma de acuerdo con la organizacién. En
muchas organizaciones, el inicio del proceso de reclutamiento depende de una decision
de linea. En otras palabras, el departamento de reclutamiento no tiene autoridad para

efectuar ninguna actividad al respecto sin que el departamento en el que se encuentre al
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vacante haya tomado la decision correspondiente. Como el reclutamiento es una funcién
de staff, sus medidas dependen de una decision de linea, que se oficializa con una
especie de orden de servicio generalmente denominada requisicion de empleo o
requisicion de personal. Se trata de un documento que llena y firma la persona
responsable de cubrir alguna vacante en su departamento o division. Los elementos del
documento dependen del grado de complejidad en el rea de RH: cuando mayor sea la
complejidad, més detalles debe Ilenar en el documento el responsable del departamento

emisor.

Medios de reclutamiento de personal

Segun (ldalberto Chiavenato, 2011) manifiesta que:

Las fuentes de reclutamiento son las Areas del mercado de los recursos humanos
exploradas por los mecanismos de reclutamiento. En otras palabras, el mercado de
recursos humanos presenta multiples fuentes de RH que deben diagnosticarse y
localizarse para despues influir en ellas por medio de multiples técnicas de

reclutamiento que atraigan a aspirantes para atender sus necesidades.

El mercado de RH consta de un conjunto de candidatos que pueden estar empleados (en
alguna empresa) o disponibilidad (desempleados). Los candidatos ocupados o
disponibles pueden ser tanto reales (que buscan empleo o desean cambiar de empleo)
como potenciales (que no buscan empleo). Los candidatos empleados, reales o
potenciales, trabajan ya en alguna empresa, incluso en la propia. A esto se deben los dos

medios de reclutamiento: el interno y el externo.
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El reclutamiento externo se dirige a candidatos, reales o potenciales, disponibles o
empleados en otras empresas; su consecuencia es una entrada de recursos humanos. El
interno se dirige a candidatos, reales o potenciales, empleados solo es la propia empresa;

su consecuencia es el procesamiento interno de recursos humanos.

a) Reclutamiento interno

Segun (Idalberto Chiavenato, 2011) nos dice que:

El reclutamiento interno sucede cuando la empresa trata de llenar una determinada
vacante mediante el reacomodo de sus empleados, con ascensos (movimiento vertical)
o transferencia (movimientos horizontales), o transferencias con ascensos (movimiento

diagonal). Asi, el reclutamiento interno implica.

o Transferencia y Ascenso

o Transferencia con ascenso

o Programas de desarrollo de personal
o Planes de carrera para el personal.

El reclutamiento interno exige una profunda y continua coordinacion e integracion entre
el departamento de reclutamiento y el resto de los departamentos de la empresa, e
implica varios sistemas y bases de datos. Muchas organizaciones utilizan bancos de

talentos y personas capacitadas para el reclutamiento interno.

Por tanto, el reclutamiento interno se basa en datos e informaciones relacionadas con

otros subsistemas:
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= Resultados del candidato interno en los examenes de seleccion cuando ingreso a la
organizacion.

= Resultado en las evaluaciones de desempefio del candidato interno.

= Andlisis y descripcion tanto del puesto actual del candidato interno como del puesto
considerado, con objeto de evaluar las diferencias entre ambos y los requisitos
adicionales necesarios.

» Planes de carrera o incluso planes de movilizacion de personal para verificar la
trayectoria mas adecuada del ocupante del puesto considerado.

= Condiciones de promocion del candidato interno (si estd “listo” para su ascenso) y

de reemplazo (si ya hay un sustituto preparado)

+ Ventajas del reclutamiento interno

Segun (ldalberto Chiavenato, 2011) “el reclutamiento interno es un procedimiento o
movilizacion interna de recursos humanos. Las ventajas principales del reclutamiento

interno son”:

Es mas economico: “evita gastos en anuncios de periodicos u horarios a empresas de
reclutamiento, costos de atencién a candidatos, de admisidn, gastos de integracion del
nuevo candidato”.

Es mas rapido: evita los atrasos frecuentes del reclutamiento externo, la espera del dia
en que se publique el anuncio en el periddico, la espera a que lleguen los candidatos, la
posibilidad de que el candidato elegido tenga que trabajar en su actual empleo durante
un periodo previo a su separacion y demora natural del propio proceso de ingreso, entre

otras tardanzas.
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Presenta un indice mayor de validez y de seguridad: ya se conoce al candidato, ya
se le evalud durante un tiempo y sometio a la valoracion de los jefes; la mayoria de las
veces no necesita un periodo experimental ni de integracion e induccion en la
organizacion ni de verificacion de datos personales. EI margen de error es pequefio
debido al volumen de informacién de la empresa sobre los empleados.

Es una fuente poderosa de motivacion para los empleados: alumbran la posibilidad
de crecimiento dentro de la organizacion gracias a las oportunidades de ascensos.
Cuando la empresa desarrolla una politica congruente de reclutamiento interno, esta
estimula en su personal la actitud de mejoramiento constante y de autoevaluacién, con
objeto de aprovechar las oportunidades o incluso de crearlas.

Aprovecha las inversiones de la empresa en la capacitacion del personal: “esto es
atil cuando el empleado llega a ocupar puestos mas elevados y complejos”.
Desarrolla un saludable espiritu de competencia entre el personal: “los empleados
estan conscientes de las oportunidades que se presentan a quienes demuestran aptitudes

para merecerlas”.

+ Desventajas del reclutamiento interno

Sin embargo, el reclutamiento interno presenta algunas desventajas:

Exige que los nuevos empleados tengan cierto potencial de desarrollo para ascender a
un nivel superior al del puesto que ingresan, ademas de motivacion suficiente para
llegar asi. Si la organizacion no propone oportunidades de crecimiento en el momento
adecuado, corre el riesgo de frustrar las ambiciones de sus empleados, lo que tendra
como consecuencia la apatia, el desinterés o la separacion de la organizacion para

encontrar oportunidades fuera de ella.
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Puede generar conflicto de intereses, pues, al ofrecer la oportunidad de crecimiento, crea
una actitud negativa en los empleados que no son contemplados. Cuando se trata de
jefaturas que no conseguirdn ascender en la organizacién o no tiene potencial de
desarrollo, estas pasan a ocupar los puestos subalternos con personal de potencial
limitado para evitar la futura competencia por las nuevas oportunidades. O sofocan el
desempefio y las aspiraciones de los subordinados que en el futuro podrian superarlos.
Cuando se administra deficientemente, se puede llegar a una situacion que Lawrence
Peter denomina “principio de Peter”: al promover continuamente a sus empleados, la
empresa los eleva hasta el nivel en el que demuestran su maximo de incompetencia. Asi,
en la medida en que el empleado demuestra competencia es un puesto, la organizacion
lo asciende hasta que llega a uno en que se muestra incompetente.

Cuando se realiza continuamente, lleva a los empleados a limitarse cada vez mas a las
politicas y estrategias de la organizacion de la organizacién. Esto los lleva a perder
creatividad y actitud de innovacion. Las personas razonan y piensan solo dentro de los
patrones de la cultura organizacional.

No se puede hacer en términos globales en toda la organizacion. La idea de que cuando
el presidente se separa, la organizacion puede tomar a un oficinista aprendiz y promover
a todo mundo ya fue enterrada hace mucho. Este provoca una descapitalizacion del
capital humano: la organizacion pierde un presidente y obtiene un oficinista aprendiz
novato e inexperto debe realizarse en la medida en que los candidatos internos tengan

condiciones para igualar a los candidatos externos.
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b) Reclutamiento externo

Segun (Idalberto Chiavenato, 2011) “el reclutamiento externo marcha con candidatos
que provienen externamente. Cuando existen vacantes disponibles, la empresa busca
reemplazar con personas ajenas a la organizacion, es decir; con personas externos

recopilados mediante técnicas de reclutamiento”.

El reclutamiento externo recae en candidatos reales o potenciales, disponibles o
empleados en otras organizaciones, mediante una o méas de las técnicas de reclutamiento

siguiente.

e Archivos de candidatos que se presentaron espontaneamente o en reclutamiento
anteriores.

e Recomendacién de candidatos por parte de los empleados de la empresa.

e Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.

e Contactos con sindicatos o asociaciones de profesionales.

e Contactos con universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes, instituciones
académicas y centros de vinculacion empresa-escuela.

e Conferenciay ferias de empleo en universidades y escuelas.

e Convenios con otras empresas que actlan en el mismo mercado, en términos de
cooperacion mutua.

e Anuncios en periddicos y revistas.

e Agencias de colocacion o empleo.

e Viajes de reclutamiento en otras localidades y Reclutamiento por internet.
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Las técnicas de reclutamiento citadas son los métodos por medio de los cuales la
organizacion divulga la existencia de una oportunidad de trabajo en las fuentes de RH
mas pertinentes. Se les denomina medios de reclutamiento porque son sobre todo

canales de comunicacion.

Segun (Idalberto Chiavenato, 2011) las principales técnicas de reclutamiento externo

son las siguientes:

Consulta de los archivos de candidatos: de los candidatos que se presentaron por
iniciativa propia o de quienes no fueron seleccionados en reclutamiento anteriores, el
departamento de reclutamiento debe conservar y archivar un curriculum vitae o una
solicitud de empleo.

Recomendacién de candidatos por parte de empleados de la empresa: es también
un sistema de reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y poco tiempo. La
organizacion que estimula a sus empleados a presentar o recomendar candidatos utiliza
un medio de los mas eficientes y de amplio espectro de cobertura, pues con él se llega
al candidato por medio del empleado.

Carteles 0 anuncios en la puerta de la empresa: también es un sistema de bajo costo,
pero cuyo rendimiento y de rapidez en los resultados depende de diversos factores, como
la localizacion de la empresa, la cercania con lugares concurridos, proximidad de
fuentes de reclutamiento, facil de visualizacion de los carteles o anuncios, facilidad de
acceso. En este caso, el medio es estatico y el candidato va a él, al tomar la iniciativa.

Este sistema se utiliza para puestos de nivel bajo.
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+ Ventajas del reclutamiento externo

Lleva “sangre” y experiencia fresca a la organizacion: la entrada de recursos
humanos promueve una importacion de ideas innovadoras, con diferentes enfoques a
los problemas internos de la organizacion y, casi siempre, una revision de la manera en
la que los asuntos se conducen dentro de ella. Mediante el reclutamiento externo, la
organizacion se mantiene actualizada respecto del ambiente externo y de lo que ocurre
en otras empresas.

Remueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion: “sobre todo cuando
la politica es admitir personal de la categoria igual 0 mayor a la que se existe en la
empresa”.

Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal de otras
empresas o de los mismos candidatos: eso significa que la empresa deje de hacerlas,
sino que aprovecha de inmediato la ganancia de las inversiones ajenas. Por esta razon,
muchas empresas prefieren el reclutamiento externo, ademés de pagar salarios méas
elevados, para evitar gastos adicionales de la capacitacion y desarrollo, con lo que

obtienen resultados de desempefio en el corto plazo.

Desventajas del reclutamiento externo

Por lo general es mas tardado que el reclutamiento interno: el tiempo que se invierte
en la eleccién y puesta en marcha de las técnicas mas adecuadas para influir en las
fuentes de reclutamiento (atraccion y presentacion de candidatos, recepcion y seleccion

inicial, desarrollo de la seleccion, exdmenes médicos, documentacion, liberacion del
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candidato del empleo anterior e ingreso) no es breve. Cuando mas elevado es el nivel
del puesto, tanto méas extenso serd el periodo, y la empresa debe prever con mayor
anticipacion la emision de la requisicion de empleo a fin de no presionar el
reclutamiento por los factores de tiempo y urgencia en la obtencion del candidato.

Es mas caro y exige inversiones y gastos inmediatos: “se pagan anuncios en
periddicos, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operativos relativos a
salarios y prestaciones sociales del equipo de reclutamiento, material de oficina,
formularios”.

En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno: los candidatos externos
son desconocidos, tienen origenes y trayectorias profesionales que la empresa no puede
verificar y confirmar con exactitud. A pesar de las técnicas de seleccion o de prediccién,
las empresas aceptan al personal con un contrato por un periodo experimental o de la
prueba debido a la inseguridad del proceso.

Puede provocar barreras internas: cuando se monopolizan las vacantes y las
oportunidades dentro de la empresa. Esto puede frustrar al personal que ve barreras para
su crecimiento profesional, las cuales escapan a su control. Los empleados pueden
percibir el monopolio del reclutamiento externo como una politica de deslealtad de la
empresa en relacion con su personal.

Suele afectar a la politica salarial de la empresa: “asimismo, puede influir en los
niveles salariales internos, en especial cuando la oferta y la demanda de recursos

humanos no estan en equilibrio”.

63



C)

Seleccion del personal

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) nos dice que:

La seleccién del personal reside en elegir a la persona adecuada para el sitio adecuado.
En otras palabras, la seleccion busca entre los candidatos reclutados a lo mas adecuados
para los puestos disponibles con la intencion de mantener o incrementatr la eficiencia y
el desempefio de la persona, asi como la eficacia de la organizacion. Desde este punto

de vista, la seleccion pretende solucionar dos problemas bésicos:

- Adecuacion de la persona al trabajo.

- Eficienciay eficacia de la persona en el puesto.

1. Seleccién como proceso de comparacion.

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) manifiesta que:

La seleccion es un proceso de comparacion entre dos variables: por un lado, los criterios
de la organizacion (como los requisitos del puesto por ocupar o las competencias
individuales necesarias para la organizacion), y, por el otro, el perfil de los candidatos
que se presentan. La primera variable la proporciona la descripcion y el analisis del
puesto o de las habilidades requeridas, y la segunda se obtiene por la aplicacion de las

técnicas de seleccion. La primera variable se denomina X, y la segunda variable, y,.

Cuando x es mayor que Yy, se dice que el candidato no satisface las condiciones ideales
para ocupar determinado puesto, y se le rechaza. Cuando x y son iguales, se dice que el

candidato redne las condiciones, por lo que se contrata.
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Cuando la variable y es mayor que X, el candidato el candidato reine més caracteristicas
de las exigidas para el puesto, por lo que resulta sobrecalificado. En realidad, esa
comparacién no se consolida solo en el punto de igualdad entre las variables, sino en un
determinado nivel de aceptacion; alrededor del punto ideal se admite cierta flexibilidad
en mayor o menor medida. Esto equivale a los limites de tolerancia en los procesos de
control de calidad. Esta comparacién exige que la descripcién y el andlisis de puestos o
de las competencias requeridas se transformen en una ficha profesiografia o ficha de

especificaciones, a partir de la cual se estructure con mayor rigor el proceso de seleccion.

La seleccion como proceso de decision

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) dice que:

Una vez cotejado los requisitos del puesto y los de los candidatos, puede ocurrir que
algunos candidatos tengan requisitos aproximados Yy quieran proponerse al
departamento que solicito la ocupacion del puesto. El 6rgano de seleccion (staff) no
puede imponer al departamento solicitante que acepte a los candidatos aprobados en el
proceso de comparacion. Lo Unico que puede hacer es proporcionar una asesoria
especializada con técnicas de a recomendar a los candidatos que juzgue mas adecuados.
La decision final de aceptacion o rechazo de los candidatos es siempre responsabilidad
del departamento solicitante. Asi, la seleccion es siempre responsabilidad de linea (de
cada jefe) y funcion de staff (prestacion de los servicios del departamento

especializado).

Como proceso de decision, la seleccion de personal administre tres modelos de

comportamiento.
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- Modelo de colocacion: “cuando solo existe una sola vacante y un solo candidato,
significa que el candidato debe admitirse a mas tramites cuando no se incluye la
categoria de rechazo”

- Modelo de seleccion: “cuando hay varios candidatos y una sola vacante”

- Modelo de clasificacion: “es un enfoque mas amplio y situacional, con varios
candidatos para cada vacante y varias vacantes para cada candidato. Cada candidato

se compara con los requisitos de cada puesto que se pretende llenar”.

3. Bases para la seleccién de personal

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) afirma:

Como la seleccién de RH es un sistema de comparacion y eleccion, para tener validez
necesita algun estandar o criterio, el cual se obtiene de los requisitos del puesto vacante,
asi el punto de partida es la informacion sobre el puesto o sobre las competencias

individuales que se requieren.

+ Obtencion de la informacion sobre el puesto.
Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) la informacién del puesto vacante se recopila de

seis maneras.

e Descripcion y analisis de puesto: es la presentacion de los aspectos intrinsecos
(contenido del puesto) y extrinsecos (requisitos que se exige al candidato —
especificaciones — particulares) del puesto. Cualquiera que sea el método de analisis, lo

importante en la seleccidon es la informacidn de los requisitos y caracteristicas que debe
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tener la persona que lo ocupe, a fin de que el proceso de seleccion se concentre en estos
requisitos y caracteristicas.

Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: consiste en la observacion
sistematica y prudente, a cargo del jefe inmediato, sobre las habilidades y
comportamiento que debe tener la persona que ocupe el puesto considerado, lo que
tendra como consecuencia un mejor o peor desempefio del trabajo.

Requisicion de personal: “consiste en comprobar los datos que completo el jefe directo
en la requisicion de personal, con la determinacion de los requisitos y caracteristicas que
el candidato al puesto debe tener”.

Anélisis de puestos en el mercado: “cuando se trata de un nuevo puesto sobre el cual
la empresa no tiene definicion a priori, la opcion es revisar empresas semejantes a
puestos equiparables, su contenido, los requisitos y caracteristicas de quienes los
desempenan”.

Hipdtesis de trabajo: en el caso de que no se pueda emplear ninguna de las alternativas
anteriores, solo queda la hipdtesis de trabajo, es decir, una idea aproximada del
contenido del puesto y sus exigencias para quien lo desempefie (requisitos y
caracteristicas necesarias), como simulacion inicial.

Competencias individuales requeridas: “son las habilidades y competencias que la

organizacion exige del candidato para ocupar determinada posicion”

Eleccidn de las técnicas de seleccion.

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) manifiesta:
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Una vez que se tiene la informacion de los puestos vacantes, el paso siguiente es
seleccionar técnicas de seleccion convenientes para escoger a los candidatos adecuados.

Las técnicas de seleccion se clasifican en cincos grupos.

Entrevista de seleccion.

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) nos dice que:

La entrevista es la seleccion mas comin en las empresas grandes, medianas, medianas
y pequerfias. La entrevista es un proceso de comunicacién entre dos 0 mas personas que
interactUan. Por un lado, el entrevistador o entrevistadores y, por el otro, el entrevistado
0 entrevistados. Segun el enfoque de sistemas, el entrevistado o candidato se asemeja a
una caja negra por abrir, se le aplican determinados estimulos (entradas) para verificar
sus reacciones (salidas) y establecer asi las posibles relaciones de causa y efecto o
verificar su comportamiento ante situaciones concretas. Como todo proceso de
comunicacion, la entrevista tiene los mismos defectos (ruido, omision, distorsion,
sobrecarga y sobre todo barreras) que la comunicacion humana. Para reducir estas
limitaciones hay dos medidas que mejoran el grado de confianza y validez de la
entrevista: la capacitacion adecuada de los entrevistadores y una buena estructuracion

del proceso de la entrevista.

Capacitacion de los entrevistadores.

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) afirma:

El entrevistador toma un papel de vital importancia en el proceso. Muchas

organizaciones indagan la capacitacion de los gerentes y sus equipos para entrevistar
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candidatos. El primer paso es eliminar barreras personales y de perjuicios para permitir
la autocorreccion y transformar asi la entrevista en un instrumento objetivo de
evaluacion. Para lograr la transformacion, todo entrevistador debe observar los aspectos

siguientes.

Examinar sus prejuicios personales y eliminarlos

Evitar preguntas capciosas

Escuchar con atencion al entrevistado y mostrar interés

Formular preguntas que proporcionen respuestas narrativas.

Evitar emitir opiniones personales.

Motivar al entrevistado para que pregunte acerca de la organizacién o del empleo.
Evitar la tendencia a clasificar globalmente a los candidatos (efecto de halo o de
generalizacidén) como bueno, regular o pésimo.

Durante la entrevista, evitar tomar muchas notas para dar mas atencion al candidato y

no a las anotaciones

Construccidn del proceso de la entrevista

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) considera:

Sus habilidades, el entrevistador tiene menor o mayor libertad en la conducciéon de la
entrevista, es decir, puede ser estructurada y estandarizada o bien enteramente libre. Asi,
las entrevistas se clasifican en cuatro tipos, en funcién del formato de las preguntas y de

las respuestas requeridas, a saber.

69



Entrevista totalmente estandarizada, es la entrevista estructurada, cerrada y directa, con
un guion, que pide respuestas a preguntas estandarizadas y ya elaboradas.

Entrevista estandarizada solo respecto de las preguntas, las preguntas ya estan
elaboradas pero permiten respuestas abiertas, es decir, libres. El entrevistador recibe una
lista (check-list) de asuntos que tiene que preguntar y recibe las respuestas del candidato.
Entrevista dirigida, no se especifican las preguntas, sino solo el tipo de respuestas
deseadas. Se aplica Unicamente para conocer ciertos aspectos espontaneos del
candidato.

Entrevista no dirigida, no se especifican las preguntas ni el tipo de respuestas requeridas.
Se les denomina entrevistas no estructurales, no dirigidas, exploratorias, informales, son

libres por completo, cuyo desarrollo y orientacion queda a cargo de cada entrevistador.

Etapas de la entrevista de seleccion

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) “La entrevista de seleccion merece cuidados
especiales que favorezcan su perfeccionamiento”. Su de desarrollo atraviesa cinco

etapas, a saber.

Preparacion de la entrevista

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) nos dice que:

Las entrevistas no deben ser sin preparacion. Con cita o sin ella, necesita una entrevista

estructurada con preparacion o planeacion que permita determinar los siguientes

aspectos.
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Los objetivos especificos de la entrevista; lo que se pretende con ella.

El tipo de entrevista (estructurada o libre) adecuada a los objetivos.

Lectura preliminar del curriculum vitae del candidato.

La mayor cantidad posible de informacion del candidato.

La mayor cantidad posible de informacion del puesto vacante y de las caracteristicas

personales esenciales que exige.

Ambiente

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) afirma que:

La preparacion del ambiente merece suma importancia en el proceso de la entrevista,

para evitar incomodidades que no permitan cumplir con el objetivo de la misma.

El ambiente del que hablamos debe enfocarse desde dos puntos de vista.

Ambiente fisico; el lugar fisico de la entrevista debe ser privado y confortable, sin ruido,
sin interrupciones y de caracter particular. Lo ideal es una sala pequefia, aislada y sin la
presencia de otras personas que interfieran en su desarrollo.

Ambiente psicologico; el clima de la entrevista debe ser ameno y cordial, sin recelos ni

temores, sin presiones de tiempo, coacciones ni imposiciones.
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Desarrollo de la entrevista

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) afirma:

La entrevista en si es la etapa principal del proceso, en la cual se intercambia la

informacion que desean los dos participantes; el entrevistador y el entrevistado.

En la entrevista actGan dos personas que inician un proceso de relacién interpersonal,
cuyo nivel de interaccion debe ser muy elevado vy, sobre todo dinamico. El entrevistador
estimula (con preguntas) al candidato, a fin de estudiar sus respuestas y reacciones de
comportamiento (realimentacion), las cuales le permiten elaborar nuevas preguntas

(estimulos) que alimentan el proceso y asi sucesivamente.

El proceso de la entrevista debe tomar en cuenta dos aspectos en el material y el formal,

intimamente relacionados.

Contenido de la entrevista; constituye la entrevista en si. Representa el conjunto de
informacion que el candidato proporciona sobre si mismo, su formacion, escolaridad,
experiencia profesional, situacion familiar, condicion socioecondémica, conocimientos e
intereses, aspiraciones personales. Toda la informacidn en la solicitud de empleo o en
el curriculum del candidato se aclara y profundiza en la entrevista.

Comportamiento del candidato; constituye el aspecto formal, es decir, la manera en que
el candidato se comporta y reacciona en determinada situacion, su manera de pensar,

actuar, sentir, su grado de agresividad, de asertividad, sus motivaciones y ambiciones.
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Lo que se pretende es tener una imagen de las caracteristicas personales del candidato,

independientemente de su calificacion profesional.

Cierre de la entrevista

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) nos dice que:

La entrevista debe darse y fluir con libertad, sin timidez ni inconvenientes. Es una
custodia amable y controlada. Su cierre debe ser elegante: el entrevistador debe hacer
una sefial clara que indique que la entrevista termino; asimismo, se le proporciona al
candidato algun tipo de informacion respecto de las acciones futuras, por ejemplo, si se

le contactara para conocer el resultado, y como seré ese contacto.

Evaluacién del candidato

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) afirma que:

Inmediatamente después de gue el entrevistado abandone la sala, el entrevistador debe
iniciar con la tarea de evaluarlo. Si no hizo observaciones, debe poner por escrito los
aspectos mas importantes. Si utilizo alguna hoja de evaluacién, debe revisarla y llenarla.
Por altimo, es necesario tomar decisiones respecto al candidato; si debe rechazarse o
aceptarse, y cual es su posicién en relacion con los demas candidatos que se disputan la
plaza. Es importante considerar todavia si es necesario hacer una evaluacion definitiva
mediante la comparacion con los deméas candidatos, una vez que todas hayan sido

entrevistadas.
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Pruebas o exdmenes de conocimientos o habilidades

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011):

Las pruebas de conocimientos o habilidades son instrumentos objetivos para evaluar los
conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio, la practica o el ejercicio.
Buscan medir el grado de conocimiento profesional o técnico que exige el puesto (nociones
de contabilidad) de informatica de ventas, de tecnologia, de produccion, etc) el grado de
capacidad o habilidad para ciertas tareas (destreza como chofer de camidn, capturista,
telefonista, operario de maquina, para utilizar una calculadora, hay diversas pruebas de
conocimientos y capacidades, razén por que la que se acostumbra clasificarlas de acuerdo

con el método, el area o la forma.

% Clasificacion de las pruebas de acuerdo con el método.

Pruebas orales; “utilizan preguntas y respuestas verbales. Funcionan como una
entrevista, pero solo con preguntas especificas que tienen por objeto obtener respuestas
también especificas”.

Pruebas escritas; “son pruebas de preguntas y respuestas que suelen aplicarse en las
organizaciones y escuelas para evaluar los conocimientos adquiridos”.

Prueba de realizacion; “se aplican por medio de la ejecucion de un trabajo o tarea, de
manera uniforme y en determinado tiempo, como pruebas de mecanografia, de calculo

o disefio, o de conduccion de un vehiculo”.
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Clasificacion de pruebas de acuerdo con el area de conocimientos.

Pruebas generales; son las que evallan cultura y conocimientos generales.
Pruebas especificas; son las que evallan conocimientos técnicos y especificos
relacionados directamente con el puesto. La prueba de conocimientos especificos solo

cubre temas de esa especialidad.

Tests psicoldgicos

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011) afirma que:

El termino test designa un conjunto de pruebas que valoran el desarrollo mental,
aptitudes, habilidades, conocimientos, etc. En realidad, el test es una medida de
desempefio o de realizacion por medio de operaciones mentales o manuales, de

elecciones o de lapiz y papel.

El test se utiliza para conocer mejor a las personas en decisiones de empleo, en

orientacién profesional, evaluacion profesional, diagnostico de personalidad.

Los test psicolégicos constituyen una medida objetiva y estandarizada de modelos de
conducta. Su funcion es analizar esos modelos de comportamiento humano en
condiciones estandarizadas y compararlos con estandares de investigaciones

estadisticas.
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D)

Trabajo en equipo.

Segun (Edilberto Chiavenato, 2011):

Define el trabajo en equipo que son grupos de personas cuyas tareas se redisefian para
crear un alto de interdependencia y que disponen de autoridad para tomar decisiones
respectivo de la realizacion del trabajo, como programacién, horario, métodos y
procesos. Los equipos de trabajo operan mediante un proceso participativo de toma de
decisiones, tareas compartidas y responsabilidad por el trabajo “administrativo” de nivel
superior. Un aspecto fundamental es la habilidad multifuncional: cada miembro del
grupo debe poseer todas las habilidades para desempefiar diferentes tareas. Esto

significa polivencia.

1. Equipos de alto desempefio

Segun (James A.F.Stoner, 1996) Por lo general, los atributos principales de los equipos

de alto desempefio son los siguientes.

Participacion: “todos los miembros estas comprometidos con la delegacion de
autoridad (empowerment) y la autoayuda”.

Responsabilidad: “todos los trabajadores deben cumplir con sus obligaciones”
Claridad: “es apoyarse mutuamente para que los objetivos de la empresa de concretan”.
Interaccion: “todos los miembros se comunican dentro de un ambiente abierto y
confiable”.

Flexibilidad: “los trabajadores desean mejorar en sus desempefio laboral”
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Concentracidn: “tener mejor expectativas en el centro de trabajo”
Creatividad: “todos talentos e ideas se utilizan en beneficio del equipo”
Rapidez: “todos los miembros actlan rapidamente ante los problemas y

oportunidades”.

2. Tipos de equipos

Segun (James A.F.Stoner, 1996) afirma:

Un equipo se define como dos 0 mas personas que interacttan y se influyen entre si con
el proposito de alcanzar objetivos en comun. En las organizaciones, desde siempre han

existido dos tipos de equipos: los formales y los informales.

X Equipos formales e informales

Los equipos o grupos formales son creados por los gerentes, deliberadamente, con el
propdsito de encargarlas tareas especificas que le sirvan a la organizacion para alcanzar
sus metas. El tipo de grupo formal que prevalece es el equipo de mando, que consta de

un gerente y de todos los empleados que dependen de ese gerente.

v Funciones de los grupos informales

Los grupos informales cumples con funciones basicas.

- Mantienen y refuerzan las normas (conducta esperada) y los valores que sus
miembros tienen en comun.

- Ofrecen a sus miembros la sensacion de satisfaccion, posicion y seguridad sociales.
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Ayudan a sus miembros a comunicarse. Los miembros de los grupos informales se
enteran de las cuestiones que les afectan, desarrollando sus propios canales de
comunicacion para complementar los canales formales.

De hecho los gerentes utilizan las redes informales para transmitir informacion
“extraordinaria”

Los grupos informales sirven para resolver grupo problemas.

Etapas de desarrollo de los equipos
Hace maés 20 afios, B.W.Tuckman sugirié que los grupos pequefios pasan por

cinco etapas a lo largo de su desarrollo:

La formativa. En laetapa inicial, el grupo se forma y aprende el tipo conducta que
le resulta aceptable al grupo.

La tormentosa. Conforme los miembros del grupo se sienten m&s comodos unos
con otros, quiza se opongan a se forme una estructura de grupos y empiecen a
reafirmar sus personalidades individuales.

La normativa. En este punto se abordan los conflictos de han surgido en la etapa
anterior y supuestamente, se resuelven.

La activa. Como se han resuelto las cuestiones estructurales, el grupo empieza a

funcionar como unidad.
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2.2.3. Satisfaccion Laboral.

A. Definicion

(Newtrom, 2011) define la satisfaccion laboral como un conjunto de emociones y
sentimientos favorables o desfavorables del empleado hacia su actividad laboral. Es una
actitud afectiva, una sensacion de relativo gusto o disgusto hacia algo. Estos
sentimientos de satisfaccion concernientes al trabajo son muy diferentes a partir de otros
dos elementos presentes en las actitudes del colaborador. En consecuencia las actitudes

consisten en sentimientos, pensamientos e intenciones de conducta.

(Bravo, Peiro y Rodriguez, 1999) existen dos aproximaciones al concepto de la
satisfaccion laboral, la postura unidimensional y la multidimensional. La primera se
centra en la satisfaccion laboral como una actitud hacia el trabajo en general, mientras
que la segunda define que la satisfaccion con aspectos especificos del trabajo esta
causada por diferentes condiciones antecedentes y, ademas, cada aspecto se puede

analizar separadamente.

(Robbins, 1998) define la satisfaccion laboral que puede ser entendida como la actitud
del empleado frente a su propio trabajo, la cual esta basada en las creencias y los valores
que este construye sobre su puesto. Todo aquello se refleja en la sensacion de bienestar
derivada de ciertas condiciones laborales, tales como la relacién con el superior, la
politica, el apoyo y las oportunidades de progreso que ofrece la organizacion y el trabajo
en general. Esta satisfaccion surge de la percepcion que desarrolla el empleado de que

el trabajo cumple valores laborales importantes para él y que, ademas, son congruentes

79



con sus necesidades. Se trata, pues, de que la satisfaccion del trabajador esta muy

relacionada con la percepcion subjetiva de lo que deberia ser su trato.

B. Modelos tedricos de satisfaccion laboral.

1. Aproximacion bifactorial. La primera corriente que merece ser citada es la teoria
que merece ser citada es la teoria bifactorial o dual desarrollada por Herzberg, Mausner
y Snyderman (1959). Estos autores, tras diversos trabajos, demostraron que ciertos
factores estaban asociados con la satisfaccion y otros con la insatisfaccion. Asi, al
conjunto de elementos que provoca satisfaccion se le denomina factores motivacionales
(reconocimiento, ser creativo en el trabajo, tener responsabilidades respecto a los demas
y la promocién), mientras que los demas aspectos que son los responsables

De la insatisfaccion se catalogan como factores de higiene (politica de la compaiiia,
aspectos técnicos de la supervision, relaciones interpersonales, salario y condiciones de
trabajo). Una caracteristica diferenciadora de estos dos conjuntos de factores es que los
primeros son intrinsecos. Asi pues, para incrementar no es necesario modificar los

factores contextuales, sino mejorar el contenido del puesto de trabajo.

C) Teoria de las necesidades de McClelland.

Segun este autor, todas las personas tienen tres tipos de necesidades:

- Logro: que refleja el afan del individuo por alcanzar objetivos y demostrar  su
competencia.
- Poder: que apela al interés por ejercer el control en el trabajo personal.

- Afiliacion: que describe la necesidad de afecto, amor e interaccion 3con la sociedad.
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v' teoria de la equidad. Segin Adams, creador de esta teoria, la principal fuerza
motivadora es la lucha por lo que se considera justo. En este sentido, trata de
explicar las relaciones entre los individuos y los grupos, asi como los efectos que
sobre dichas relaciones pueden tener la desigualdad percibida. Dentro de esta
linea, la gente hace comparaciones en su trabajo, y tiende a juzgar la justicia al
comprar sus insumos (la cantidad de bienes que usan para producir otros bienes)
y recompensas que recibe con los de otras personas dentro de su propia empresa,
0 en la sociedad en general.

v Teoriade las expectativas de Vroom. Con este planteamiento se trata de explicar
las diferencias entre los individuos y las situaciones. Para ello se apoya en un
modelo tedrico elaborado a partir de los datos en diversos trabajos. En concreto,
se basa en cuatro supuestos referentes al comportamiento organizacional: a) el
comportamiento depende de una combinacion de fuerzas provenientes tanto de
los individuos como del ambiente; b) las personas adoptan decisiones conscientes
sobre su comportamiento; ¢) las personas tienen distintas necesidades, deseos y
metas; y, finalmente, d) los individuos escogen entre varias opciones el
comportamiento, segun sus expectativas de que determinado comportamiento
produzca el resultado deseado. Todo lo anterior se sintetiza en el modelo de las
expectativas, cuyos componentes principales son: Esperanza de éxito en el
desempefio, esto es, las personas que esperan ciertas consecuencias de su
conducta, las cuales se convierten en expectativas, que afectan a la decisién sobre
coémo debe ser el trabajo; valencia, entendida como el valor que le da al resultado
de una conducta especifica, el cual sirve para motivar a las personas, variando

dicha valencia de una persona a otra; y, finalmente expectativa de esfuerzo —
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desempefio, que trata de averiguar cual es la percepcion de la gente en torno a la
dificultad que supone la ejecucién de la tarea.

v Teoria de la fijacion de metas. segun (Edwin Locke, 1968) El postulado basico
de esta corriente defiende que el desempefio de los individuos es mayor cuando
existen unas metas concretas o unos niveles de actuacion claramente establecidos
y definidos. En este sentido, las metas son objetivos y propdsitos para el
desempefio futuro, que ayudan a orientar eficazmente a los trabajadores en las

direcciones aceptables

D. Consecuencias de la satisfaccion laboral

Segun (R.F. andres, 2009) las consecuencias de satisfaccion laboral son:

- la motivacion

- la dedicacion al trabajo

- el comportamiento de la ciudadania organizacional
- el compromiso organizacional

- el absentismo

- la rotacion del personal

- el estrés percibido

- rendimiento laboral

82



E.

Indicadores de la insatisfaccion de los empleados

Segun (R.F. andres, 2009) A lo largo de este epigrafe nos vamos a detener en las
consecuencias de la insatisfaccion y los efectos contrarios que podia provocar contar

con niveles elevados de malestar con la institucion.

Para ello, seguiremos los principios propuesto por Rusbult y Lowery (1985).

Estos autores elaboran un modelo teérico donde recogen dos estados del individuo en
relacion con la organizacion, que son activo y pasivo. Ademas, consideran interesante
estudiar dos categorias de actuacion, la activa y la destructiva. Pues bien, tras la
combinacién de estos cuatros factores, pronostican cual puede ser el comportamiento

del empleado.

Esta prevision se extenderia desde un trabajador plenamente satisfecho, lo que

conducira a un estado de lealtad.

Abandono. Se trata de un comportamiento individual que surge como consecuencia de
la insatisfaccion de los trabajadores. Este se manifiesta mediante la conducta orientada
a marcharse de la empresa, e incluye también la busqueda de otro empleado.

Expresion. Los trabajadores insatisfechos promueven ciertos intentos activos y
constructivos destinados a mejorar la situacién; por ejemplo, sugieren mejoras analizan
problemas, etc. Si estos son considerados por la empresa, los empleados desarrollaran

satisfaccion, y lo contrario sucedera cuando no sean empleados.
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- Negligencia. Implica actitudes pasivas que lo Gnico que provocan es empeoramiento de
la situacion. Incluye, asimismo, absentismo y retrasos crénicos, mermando los esfuerzos
de los trabajadores y provocando un aumento de errores.

- Lealtad. Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la ituacion mejore.
Establece la necesidad de defender a la organizacion ante

- criticas externas y, al mismo tiempo, confiar en que la administracion hara lo mas

conveniente para superar las situaciones criticas.

2.2.3. Dimensiones.

Segin (A.RODRIGUEZ FERNANDEZ, V.ZARCO MARTIN, J.M.GONZALES
GONZALES, 2009) menciona la satisfaccion laboral tiene cuatro dimensiones, los cuales

son los siguientes:

A) Absentismo laboral

Segun (Edilberto Chiavenato, 2000) define:

Absentismo laboral como las faltas o inasistencias de los empleados al trabajo. En

sentido mas amplio, es la coleccion de los periodos en que, por cualquier motivo,

los motivos se retardan o no asisten al trabajo en la organizacion.

1. Diagndstico de las causas del ausentismo.

Segun (Edilberto Chiavenato, 2002) nos dice que:
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Las causas del ausentismo son variadas. Aln faltan estudios adecuados acerca del
anélisis de sus causas, sus valores reales, identificacion de sus tipos, su calidad, su

magnitud y repercusion en la productividad.

El término se refiere a las ausencias en momentos en que los empleados deberian estar
trabajando normalmente. El ausentismo no siempre ocurre por causa del empleado;
también pueden causarlo la organizacion, la deficiente supervision, la
superespecializacion de las tareas, la falta de motivacion y estimulo, las desagradables
condiciones de trabajo, la escasa integracion del empleado en la organizacion y el

impacto psicologico de una direccion deficiente.

Segun (Edilberto Chiavenato, 2000) Las principales causas del ausentismo son:

- Enfermedad comprobada.

- Enfermedad no comprobada

- Razones familiares

- Retardos involuntarios por fuerza mayor

- Faltas voluntarias por motivos personales
- Dificultades y problemas financieros

- Problemas de transporte

- Baja motivacion para trabajar

- Escasa supervision de la jefatura

- Politica inadecuada de la organizacion
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2. Calculo del indice del ausentismo
Segun (Edilberto Chiavenato, 2000) para calcular el indice de ausentismo,

recomendamos dos enfoques complementarios.

e Indice de ausentismo parcial. Tiene en cuenta solo el personal en actividades
normal y considera unicamente las faltas y retardos convertidas en horas, pero

relacionadas con:

v’ Faltas justificadas por certificados médicos y Faltas por motivos no justificados

v Retardos por motivos justificados o no justificados

e Indice del ausentismo general (mixto). Relacionado con el personal ausente

durante un periodo prolongado:
- Vacaciones
- Licencias de toda clase de Ausencias por enfermedad, maternidad y accidentes

de trabajo.

B) Motivacion laboral.

Segun (Antonio Cesar Amaru, 2009) define:

La motivacion laboral, que es un estado psicolégico de disposicion, interés o

voluntad de perseguir o realizar una tarea 0 meta. Decir que una persona esta
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1.

motivada en el trabajo significa decir que presenta una disposicion favorable o

positiva para efectuar el trabajo.

Nuevos modelos tedricos sobre la motivacion en el trabajo.

Segun (Rodriguez .F. A, 2009) gran parte de los enfoques motivacionales méas
difundidos durante los ultimos afios surgen de fusionar y/o combina, de forma mas o
menos coherente, alguna de las ideas propuestas en las teorias que acabamos de

explicar.

De igual manera, recientemente se esta investigando sobre el importante rol que
desempefia en la motivacién laboral las variables autor reguladoras, en especial la
autoeficacia percibida (Alcover y Gil, 2000; Fortea y Fuertes, 2000; Quijano y
Navarro, 2000). Seguidamente vamos a explicar algunas de mas relevantes teorias

sobre la motivacion laboral surgidas en las ultimas décadas.

Modelo integrado de motivacion laboral

Segun (Navarro y Quijano, 2003):

Elaboran una teoria sobre la motivacion individual en el trabajo en la que se trata de
integrar tres de las variables clasicas en la literatura cientifica sobre el tema: motivos,
auto-eficacia y percepciones de instrumentalidad, modulas por los conocimientos y
habilidades del trabajador y la percepcion de equidad.El aspecto mas sobresaliente

de este enfoque consiste en hacernos conscientes de la importancia que tiene la
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percepcion de autoeficacia del propio trabajador a la hora de afrontar con motivacion

y expectativas positivas una determinada responsabilidad laboral.

¢+ Teoria social cognitiva

Con la propuesta de (Bandura, 1997) se trata de explicar la influencia del contexto,
al establecer los objetivos laborales y el papel que juegan diferentes aspectos de
autocontrol durante el proceso motivacional necesario para la consecucion de dichos
objetivos. Asi, para lograr una meta es necesario desarrollar cuatro tipos basicos de
acciones: operatividad los objetivos concretos a alcanzar, auto-observar los pasos
que se estan dando y los comportamientos que se estan llevando a cabo, autoevaluar
los resultados determinar si se va por el buen camino y auto reaccionar, corrigiendo

o0 alentando en funcioén de las conclusiones de la auto evaluacion.

% Teoria motivacional de la identidad social y de la auto categorizacion

Son varios los cientificos sociales que durante los Ultimos afios han ejecuatdo una
aplicacion de las teorias de la identidad social y de la auto categorizacion al ambito de
la motivacion en el trabajo (Haslam, Powell y Turner, 2000; Ellemers, De Gilder y
Haslam, 2004). Desde esta perspectiva se nos muestra como la importancia y el peso
de las necesidades motivadoras de la persona no son siempre las mismas, sino que van
variando en funcién del contexto (personal, grupal, social, laboral) en el que se
encuentre, y de las normas, reglas y metas vinculadas al mismo, siendo de gran
trascendencia en los individuos los motivos del indole grupal como reflejo de su

identidad social (forma de presentarnos ante los demas).
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X/
A X4

Modelo de los rasgos motivacionales

(Kanfer yAckerman, 2000), por su parte establecen dos tipos de motivadores sobre
el comportamiento laboral: aquellos que dependen especificamente de la situacion,
del momento o del estado en el que se encuentre la persona, y aquellos otros méas
estables y consistentes ligados rasgos o caracteristicas de personalidad del
individuo, tales como el afan de aprender, la competitividad, las responsabilidad,

etc.

Modelo compensatorio de la motivacion laboral y de la voluntad.

Recientemente, (Hugo M. Kehr, 2004) ha propuesto un modelo en el que describe
como la voluntad personal puede actuar como mecanismo compensatorio en
aquellas situaciones en las que hay falta de motivacion laboral, y/o el individuo

percibe sus propias capacidades laborales como inadecuadas.

En conclusion, tal como ya se habra podido observar, muchas de estas orientaciones
que acabamos de explicar no son contradictorias ni excluyentes entre si, sino que,
se complementan y resultan todas ellas necesarias para comprender adecuadamente

el como y él porque de la motivacion en el trabajo.

89



2. Estrategias de motivacién laboral

Segln (R.F. andres, 2009) las estrategias de motivacién laboral son las  siguientes:

A partir de las teorias anteriores se desarrollan una serie de procedimientos y
aplicaciones précticas para motivar a los empleados, que suelen clasificarse en
estrategias de motivacion econémicas y no econémicas. A continuaciéon vamos a
explicar aquellas que mejor se adaptan a las caracteristicas del trabajo en las

organizaciones modernas.

En primer lugar, antes de la eleccion de un procedimiento especifico necesitamos
conocer lo que quieren los trabajadores hacia lo que va dirigido, ya que la eficacia de
cualquier motivador utilizado depende de que sea deseado por los sujetos receptores. En
este sentido, una gran de los procedimientos motivacionales que se pueden llevar a cabo
se fundamentan en motivadores secundarios y sociales que, por su propio caracter,
resultan tremendamente subjetivos y personales. Asi, podemos decir que existen tantos
motivadores como personas y que es responsabilidad del gerente evaluar e identificar
los elementos motivadores del personal a su cargo y la adopcién de mecanismos de

motivacion flexibles y adaptados a las demandas y necesidades de los trabajadores.

En segundo lugar, habria que identificar cuéles son los principios factores contextuales
(clima organizacional, sistemas de productividad, estilos de direccidon y gestion de
recursos, claves culturales, formas habituales de hacer las cosas, etc) que pueden influir
sobre los sistemas motivacionales a implantar, y analizar de que forma parte incidiran

sobre los mismos.
90



Estrategias de motivacion econémica

Segun (R.F. andres, 2009) Se fundamentan en proporcionar a los empleados
una cantidad de dinero proporcional a su rendimiento laboral. Resulta claro que el
dinero sigue siendo en la actualidad un motivador muy importante para la mayoria
de las personas y, posiblemente, sin él los demas motivadores acabarian por ser
ineficaces. En este sentido, se puede emplear con animos motivador los “incentivos
de productividad” destinados a retribuir complementariamente el rendimiento
sobresaliente, las actividad extraordinaria y el interés o iniciativa manifestados por

el trabajador.

Estrategias de motivacion no econémicas.

v Tratas de hacer compatibles y coincidentes los esfuerzos realizados por el
individuo para satisfacer sus necesidades, con las demandas y requerimientos de
la organizacion.

v/ La motivacion externa, que consiste en aplicar la dualidad recompensas-
penalizaciones, o, lo que es lo mismo, la ilusidn y la esperanza de los premios
(incrementos salariales, promociones, etc.) frente a la amenaza y al miedo de los
castigos (descensos de categorias, despidos, congelacion salarial, etc.)

v' La formacién, en la medida que satisface el deseo de aprender de los
trabajadores, aumenta sus competencias y, por tanto, sus niveles de cualificacion
y empleabilidad pudiendo usarse como un potente motivador.

v’ Posibilitar a los empleados la implicacién en la gestion y la participacion en la

toma de decisiones.
91



v" Delegar responsabilidades

v" Ampliar el nimero de actividades a realizar por los trabajadores, con la intencion
de paliar las consecuencias negativas de la realizacion de tareas mondtonas y
rutinarias

v Enriquecer las competencias profesionales de los puestos laborales,
estableciendo unidades naturales de trabajo con significado e importancia propia
que incrementen la responsabilidad y la anotomia del ocupante

v Ajustar las caracteristicas y demandas de la persona a los requerimientos del

puesto de trabajo.

C) Higiene en el trabajo.

Segun (Edilberto Chiavenato, 2000) define el higiene en el trabajo como un conjunto
de normas y procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad fisica y mental
del trabajo, preservandolo de los riesgos de salud inherentes a la tareas del cargo y al
ambiente fisico donde ejecutan. La higiene en el trabajo esta relacionada con el
diagnostico y la prevencion de enfermedades ocupacionales, a partir del estudio y el

control de dos variables: el hombre y su ambiente.

Segun (Edilberto Chiavenato, 2000) Un plan de higiene en trabajo cubre por lo

general el siguiente contenido:

- Un plan organizado. Incluye la prestacion no solo de servicios médicos, sino
también de enfermeria y los primeros auxilios, en tiempo total o parcial, segln el

tamafio de la empresa.
92



Servicios médicos adecuados. Abarcan dispensarios de emergencia y primeros
auxilios, si es necesario. Estas facilidades deben: estas facilidades deben incluir:
examenes médicos admision, cuidados relativos a lesiones personales, provocados
por enfermedades profesionales, primeros auxilios, registros médicos adecuados,
supervision en cuanto a higiene y salud, relaciones éticas y de cooperacion con la
familia del empleado enfermo, utilizacion de hospitales de buena categoria,
examenes médicos periddicos de revision y chequeo

Prevencion de riesgos para la salud. Riesgos quimicos (intoxicaciones,
dermatosis industrial), riesgos fisicos (ruidos, temperaturas externas, radiaciones
ionizantes y no ionizantes, riesgos biologicos (agentes biolégicos, microorganismos
patdgenos).

Servicios adicionales. Como parte de la inversion empresarial sobre la salud del
empleado y de la comunidad; estos incluyen:programa informativo destinado a
mejorar los habitos de vida y explicar asuntos higiénicos y de salud.Programa
regular de convenios o colaboracion con entidades locales para la prestacion de
servicios de radiografias, programas recreativos, conferencias, peliculas.
Verificaciones interdepartamentales. Entre supervisores, médicos y ejecutivos.
Previsiones de cobertura financiera para casos esporadicos de prolongada ausencia
del trabajo por enfermedad o accidente, mediante planes de seguro de vida
colectivo, o planes de seguro médico colectivo.

Extension de beneficios médicos a empleados pensionados, incluidos planes de

pension o de jubilacién.
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1. Objetivos de la higiene en el trabajo.
Segun (Edilberto Chiavenato, 2000) los objetivos de la higiene en el trabajo son los

siguientes menciones.

- Eliminacion de las causas de enfermedad profesional

- Reduccion de los efectos perjudiciales provocados por el trabajo en personas
enfermas o portadoras de defectos fisicos.

- Prevencidén del empeoramiento de enfermedades y lesiones.

- Mantenimiento de la salud de los trabajadores y aumento de la productividad por

medio del control del ambiente de trabajo.

2. Condiciones ambientales de trabajo.
Segun (Edilberto Chiavenato, 2000) el trabajo de las personas estd profundamente

influido por tres grupos de condiciones:

- Condiciones ambientales de trabajo. lluminacion, temperatura, ruido, etc.
- Condiciones de tiempo. Duracion de la jornada de trabajo, horas extras, periodos
de descanso, etc.

- Condiciones sociales. Organizacion informal, estatus.

La higiene en el trabajo se ocupa del primer grupo: condiciones ambientales de trabajo,

aunque no descuida en su totalidad los otros dos grupos. Las condiciones ambientales

de trabajo son las circunstancias fisicas en las que el empleado se encuentra cuando
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ocupa un cargo en la organizacion. Es el ambiente fisico que rodea de empleado

mientras desempefia un cargo.

Los tres elementos més importantes de las condiciones ambientales de trabajo son:

iluminacion, ruido y condiciones atmosféricas.

D) Estabilidad laboral

Segun (Montoya M.A, 1989) :

Para estabilidad en el empleo o estabilidad laboral a secas se han dado numerosas
definiciones, las principales de las cuales giran en torno a dos ideas; la garantia de la
conservacion del empleo mientras no haya causa justa en contrario y la correlativa

prohibicion del despido.

Mozart Victor RUSSOMANO: derecho del trabajador de permanecer en el empleo,
incluso contra la voluntad del empresario, mientras no exista causa relevante que
justifique su despido. La estabilidad, pues, es la negacién no solo juridicamente sino
también de hecho, de la prerrogativa patronal de despedir sin causa. Dentro de ese
concepto y en la medida exacta del término, toda estabilidad es absoluta 0 no es

estabilidad.

1. Estabilidad y contratacion temporal

Segun (Montoya M.A, 1989):
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La regla de oro de la estabilidad es la  duracion indefinida del contrato, cuya
terminacion queda sustraida de la voluntad del empleador, el que solo puede ponerle

termino por causa justificada, regulada por ley.

El derecho a la estabilidad en ascenso alcanza la cumbre institucional en enunciados
como el de la constitucién de los estados mexicanos, fraccion XXII de su famoso

articulo 123.

En la constitucion politica del Pera (1979), en el articulo 48°, se lee: el estado
reconoce el derecho de estabilidad en el trabajo. El trabajador solo puede ser
despedido por causa justa, contemplada en la ley y debidamente comprobado. A
partir de ello, la contrataciéon de trabajadores a tiempo determinado solo cabe por

excepcion, siempre y cuando la circunstancias lo justifique claramente.

Al ser socialmente indeseable la eventualidad del empleo, la contratacion temporal

solo deberia ser posible para atender necesidades transitorias.

El sistema juridico creado sobre estas bases pretende mantener la ecuacion “contrato
temporal-necesidad transitoria”: a trabajo ‘previsiblemente indefinido deberia
corresponder siempre y cuando de trabajo también por tiempo indefinido; solo puede
autorizarse un contrato de duracion determinada cuando fuera determinada la
duracion total del trabajo, y ello solo es justificable ante la presencia de un dato

objetivo.
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El decreto ley 18138 del Peru, de 6 de febrero de 1970, lo expresa bien: en los centros
de trabajo donde realicen labores que por su naturaleza sean permanentes o
continuas, los contratos individuales a plazo fijo o para una obra determinada solo
podran celebrarse en los casos que asi lo exija la naturaleza accidental o temporal del

servicio que se va a prestar o de la obra que se ha de ejecutar.

. El contrato temporal y sus modalidades.

Segun (Montoya M.A, 1989) en base de tales premisas, los contratos a término cierto
tienen que ser nominados, especificos y justificados. En propiedad, solo deberian
poder ser celebrados contratos temporales en los supuestos siguientes, tomados de la

legislacion peruana.

+ Contrato para obra o servicio determinado

Segun (Montoya M.A, 1989) contrato que participa de la naturaleza del contrato
de trabajo ordinario o comun, pero cuyas caracteristicas diferenciales radican en su
temporalidad y en la clase de necesidad que mediante el mismo se atiende. Se trata
de un contrato temporal sometido a término final de caracter esencial; termino final
incierto respecto al cuando, ya que su duracion depende del tiempo requerido para

la terminacion de la obra o el cumplimiento del servicio.

Este tipo de contrato constituye una excepcion natural a la regla general en favor del
contrato por tiempo indefinido, pero no rompe el principio de estabilidad en el

empleo, lo cual supone en su valida, utilizacion queda constrefiida aquellos
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supuestos en que el contrato por tiempo indefinido resulta inadecuado, precisamente
porque la necesidad que se pretende atender desaparece con la realizacion de la obra
0 servicio.

La extincion del contrato opera cuando desaparece la necesidad del trabajo por haber
finalizado la obra o servicio que motivo dicha contratacion. Debe tenerse en cuenta
que la duracion de este contrato no depende necesariamente de la con conclusién
total de la obra o servicio sino de aquella parte de una u otra que corresponda a la

clase de actividad para cuya ejecucion fue contratado el trabajador.

% Contratos tipicamente eventuales

e Construccion civil

Segun (Montoya M.A, 1989) entre los contratos de trabajo temporal, el mas
caracteristico es aquel que tiene por objeto la contratacion de obreros para
construccion civil. En dicho trabajo, tipicamente eventual, se presenta una doble
temporalidad: la del servicio especifico que el obrero realiza (albafileria,

gasfiteria, electricidad, etc.) y la de la obra en su conjunto.

La razon que justifica el considerar este tipo de trabajo como esencialmente
eventual radica en que no cabe concebir una obra de construccidn permanente y,
por ello mismo, tampoco, dentro de esta, una tarea por si estable o
necesariamente continda. La duracion de cada contrato individual no se liga con
la obra total; puede coincidir en unos pocos casos aislados, pero esto es lo

extraordinario, no lo usual.
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e Artistas

Segun (Montoya M.A, 1989) El contrato especial de artistas, en el Pert, comprende
la prestacion de servicios en estaciones de radiodifusion, empresas de reproduccion
y establecimientos de espectaculos, diversion y en aquellos, con finalidad distinta,
en los que brinde espectaculos, musica o diversion, ya sea en forma de
presentaciones directas entre el publico o transmitidas o reproducidas, cualquiera
que sea el tiempo de trabajo o el numero de actuaciones reproduccién (Ley del

artista: D.L. 19479, art.1°).

La actividad que compromete a realizar el artista es temporal, razon por la cual la
duracion del mismo también lo es. La explicacion es logica: los espectaculos
artisticos generalmente no son duraderos; la aceptaciéon del puablico es un factor

decisivo.

El artista forma parte del grupo de trabajadores eventuales en tanto se encuentra en
una situacion de incertidumbre respecto a la posibilidad de ser contratado

nuevamente, una vez que el plazo pactado en el contrato finalice.

Deportistas

Segn (Montoya M.A, 1989) Por el contrato de trabajo deportivo, en el Perd, se
entiende “la prestacion de servicios del deportista como tal a la asociacion por un

plazo determinado, a cambio de una remuneracion y dentro de las condiciones
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generales fijadas” por el estatuto del deporte y la legislacion sobre la meteria (estatuto
del deporte: D.S. 017-75-Ed, art. 58°). Deportista profesional es “la persona natural
que realiza de modo regular la préactica de un deporte, recibiendo pagos fijos,
indemnizaciones por jugar, premios o cualquier otra remuneracion dentro de la

condiciones que pacte con una Asociacion Deportiva Profesional” (art. 56°).

La actividad deportiva es tipicamente temporal. La determinacion del plazo atafie a

la esencia misma del contrato, derivada de la naturaleza de la prestacion.

Contratos temporales por mando legal

Personal extranjero

Segun (Montoya M.A, 1989) algunas legislaciones solo permiten la contratacion de
personal foraneo dentro de ciertas condiciones (nivel técnico o profesional, carencia de
personal nacional, etc) y por un término perentorio e improrrogable, que en el Per( es
de 3 afios (D.L. 22452). Tales servicios corresponden a areas de actividad permanente
y No son, pues intrinsecamente transitorios, pero la ley los limita en el tiempo como una

medida de proteccidn a los trabajadores nacionales.

Contratos ocasionales, accidentales y provisionales

Rafael Forero Contreras distingue entre contratos ocasionales, provisionales y

accidentales.
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Los tres se caracterizan por referirse a tareas que escapan a la programacion habitual de
la produccion, en los ocasionales, segln Forero, debe tratarse de tareas necesarias pero
ajenas al giro ordinario, que se apartan del objeto social (representaciones locativas,
aseo de instalaciones, etc.); en los accidentales hay un evento externo caso fortuito o
fuerza mayor que provoca una necesidad dificilmente acaecible nuevamente (levantar
una torre eléctrica derribada por una tormenta, por ejemplo); en los provisionales se trata

de atender necesidades coyunturales y transitorias aun cuando normales de la empresa .

Contratos para trabajos fijos de caracter discontinuo

Segun (Montoya M.A, 1989) Esta forma de contratacion se impone “cuando surja en
la empresa, en épocas coincidentes, durante periodos de extension analoga y con
repeticion ciclica, una necesidad de fuerza de trabajo, con intensidad similar en cada
periodo, que hay de ser atendida por trabajadores distintos a los componen la plantilla
permanente de la empresa, cuyo nimero y categorias profesionales sean también

similares en cada periodo.

e Contratos independientes

Segun (Montoya M.A, 1989) el contrato para trabajos fijos de caracter discontinuo
participa de la naturaleza de la contratacion temporal, en tanto su ambito temporal de
aplicacion queda circunscrito al periodo de la temporada o campafia. La relacion laboral

se extingue al finalizar tal periodo. Cada contrato es independiente del anterior. No hay
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relacion continua sino que el contrato concluye definitivamente en cada oportunidad,

sin obligaciones ni responsabilidades reciprocas.

e Derecho de preferencia

Segun (Montoya M.A, 1989) la terminacion del servicio acarrea el fin del contrato sin
que exista durante el periodo de inactividad relacion entre las partes. Sin embargo, el

trabajador conserva un derecho de preferencia para ser contratado en la nueva campania.

e Suspension

Segun (Montoya M.A, 1989) hay un solo contrato cuya ejecucion practica se realiza en
ciertos periodos, permaneciendo en los otros en estado larvario o de latencia. La
naturaleza del contrato no participa de la que corresponda a la contratacién temporal; se
trata de un contrato que comporta fijeza, aunque la prestacion de servicios tenga lugar

de manera intermitente.

Contratos interinos o de suplencia

Segun (Montoya M.A, 1989) la interinidad permite sustituir la transitoria ausencia de

un trabajador estable, en tanto que el trabajo prestado por este puede no ser facilmente

absorbible por el plantel restante, pues incrementar permanentemente este no resultaria

razonable y produciria excedente al “incorporarse el sustituto”.
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La finalidad de los contratos de suplencia reside en “aportar a la empresa fuerza de
trabajo equivalente a la que pierde transitoriamente por la ausencia de un trabajador
cuyo contrato quede en suspenso y goce de derecho a reserva del puesto de trabajo”.
Existen distintas formas de pactar la interinidad, que se pueden sintetizar en las

siguientes:

- Celebrar el contrato a término cierto, siempre que durante todo el plazo
comprendido en sus limites subsista la causa objetiva que justifica la contratacion.
En tal caso, cumplido dicho término el contrato quedaria extinguido, incluso aunque
subsistiera la ausencia del trabajador sustituto y su derecho a reserva del puesto de
trabajo. Asi, es al empresario a quien corresponde decidir si subsiste la necesidad
que motivo la interinidad, en tanto tal decisién no entrafie abuso del derecho.

- Pactar la interinidad bajo término incierto pero solo respecto al “cuando”,
situando este en el momento de la reincorporacion del sustituto y en el de la
extincion del derecho de reserva de puesto de trabajo. Cumplido dicho término el

contrato queda extinguido.

% Contratos por via indirecta

Segun (Montoya M.A, 1989) en los contratos por via indirecta las relaciones juridicas
que nacen con su celebracidn presentan un caracter triangular. Como sefiala la Bueno
Magano implican un haz tripartito de relaciones: (I) relacion de naturaleza comercial
entre la empresa de servicio y la tomadora del mismo; (I1) relacién laboral entre la
empresa de servicio y el trabajador; (111) relacion entre este y la empresa tomadora del

servicio.
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Empresas de trabajo temporal

Segun (Montoya M.A, 1989) Las empresas de trabajo temporal ejercen el papel de
prestamistas de mano de obra. Contratan personal a fin de brindar un servicio a una
empresa utilizadora, que consiste en “préstamo de asalariados para la ejecucion de una
cierta tarea mas o menos bien definida” no solo es temporal la relacion entre la empresa
utilizadora y el trabajador sino también entre este y la empresa de trabajo temporal, la

que convoca a los trabajadores solo en las oportunidades en que requiere sus servicios.

El objeto del contrato es destinar a los trabajadores a ejecutar en otras empresas a
peticion de estas, labores especificas o por tiempo determinado; una vez ejecutados esos
trabajos, el empleado debera estar dispuesto a ser derivado a otra empresa por su

empleador.

Empresas de servicios

Segun (Montoya M.A, 1989) las empresas de servicios propiamente dichas contratan
personal a fin que labore en forma mas o menos permanente para una empresa
utilizadora. En el Peru tales tareas solo pueden ser de mantenimiento, limpieza,
vigilancia, seguridad u otras similares, distintas al giro habitual de laempresa utilizadora

(art. 32° de la Ley N° 24514).
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Contratistas

Segin (Montoya M.A, 1989) en el punto neuralgico de las contratas o de los

contratistas se pueden distinguir dos casos, segun su frecuencia en la realidad:

Construccién civil: su legitimidad en este campo es indiscutible, en tanto que si la
actividad global es eventual, la presencia de contratistas no modifica ni afecta la
situacion en relacién con el tema en estudio. Lo Unico importante viene a ser solidaridad
legalmente establecida en el propietario, el contratista y el subcontratista por el pago de
los salarios y beneficios sociales, lo cual constituye su mejor garantia.

En otras actividades: si la presencia de contratistas puede enturbiar la apreciacion
sobre la falta de estabilidad de los trabajadores, ello no modifica la realidad juridica de

fondo.

Contratos a tiempo parcial: “Part time”

Segun (Montoya M.A, 1989) el trabajo a tiempo parcial, cominmente denominado
“Part Time”, es definido por la OIT como el “desarrollo regularmente durante una parte
de la jornada y de la semana, sensiblemente inferior a la duracién normal del trabajo,

por acuerdo voluntario entre empresario y trabajador.

No se trata, stricto sensu, de contratacion temporal o precaria pero interesa este
fendbmeno en tanto el trabajo a tiempo parcial participa de algtin modo de los caracteres

del trabajo temporal: en el Per( aquellos que laboren menos de cuatro horas estan
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excluidos del régimen de la estabilidad laboral y carecen de otros derechos laborales;

esa es en parte la razon que mueve a algunos empleadores a utilizarlo.

Las cosas que motivan a la aparicion del “Part Time” se deben principalmente.

- El progresivo incremento de la participacion femenina en el proceso productivo,
fruto de una necesidad econémica o psicolédgica, que ha creado una serie de
problemas de compatibilidad trabajo-familia que solo el “Part Time” podra

solucionar en cierta medida.

- El aumento del nuimero de estudiantes trabajadores quienes, por necesidad
econdmica, de experiencia o independencia, ofertan su fuerza de trabajo por el

tiempo libre de que disponen.

- El exceso de oferta de mano de obra, acentuada por la crisis, que demanda una

solucion viable a corto plazo.

e Horizontal: configura un modo de trabajo ejecutado todos los dias, normalmente a
medio horario. Hasta donde la ley lo permite, es el mas comun.

e Vertical: se considera no respecto al horario diario sino al semanal; por ejemplo,
se trabaja ocho horas los dias viernes, sabado y domingo.

e Biaxial: comprende tanto la horizontal como la vertical: un numero corto de horas

diarias mas algunas adicionales ciertos dias de la semana o el mes.
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2.3.Definicién conceptual.

a)

b)

Absentismo laboral

Segun (Miguel S. Mestre, 1996) Absentismo laboral es la falta al trabajo o abandono
de las tareas propias del mismo, por causa justificada o no. El absentismo laboral se
mide por la relacion entre el nimero de horas trabajadas y previstas en un periodo de

tiempo dado.

Toma de decisiones

Segun (Carlos Eduardo Méndez Alvarez, 2005 ) los directivos empoderan a los

empleados segun sus capacidades, el cargo y la tarea asignada lo que les permite dar

opiniones y participar en decisiones en contextos particulares. De acuerdo con esto se

define el tipo y frecuencia de la supervision

Seleccion de personal

Segun (J.N. Lo6pez, 1999) la seleccidon de personal es un proceso dinamico, cuyo

objetivo es encontrar la persona mas adecuada (por sus caracteristicas personales,

aptitudes, motivacion) para cubrir un puesto de trabajo en una empresa determinada
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d)

f)

9)

Desempefio laboral

Segun (Rodriguez .F. A, 2009) desempefio laboral es el nivel de ejecucidn con respecto

a las tareas asignadas a un determinado puesto de trabajo.

Reclutamiento laboral

Segun (J.A. Grados Espinoza, 2013) reclutamiento es un conjuntos de técnicas para

atraer a un numero suficiente de personas a un proceso de seleccion de personal.

Clima laboral

Segun (Federico Gan, Jaume trigene, 2012) el clima laboral es un concepto con amplia
tradicion en los estudios e investigaciones acerca del factor humano en empresas y
organizaciones. Por razones evidentes, el clima laboral es un indicador fundamental de
la vida de la empresa, condicionado por multiples cuestiones: desde las normas internas
de funcionamiento, las condiciones ergonémicas del lugar de trabajo y equipamientos,
pasando por las actitudes de las personas que integran el equipo, los estilos de direccién
de lideres y jefes, los salarios y remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccion de

cada persona con la lobar que realiza.

Cliente interno

Segun (Miguel S. Mestre, 1996) cliente interno, por extension, se utiliza este término

en el denominado (marketing interno) para referirse a los propios empleados, a los que
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la empresa u organizacion ofrece una actividad que espera que satisfaga sus necesidades
profesionales y la desarrollen de modo efectivo, de acuerdo con los objetivos de la

organizacion.

h) Trabajo en equipo

Segun ( Robbins Coulter, 2002) trabajo en equipo interactlan basicamente para

compartir informacion y para tomar decisiones que ayuden a cada miembro a hacer su

trabajo de manera mas eficiente y eficaz.

i) Satisfaccion laboral

Segun ( Robbins Coulter, 2002) satisfaccion laboral se refiere a la actitud general de

una persona hacia su empleo. Una persona insatisfaccion tiene una actitud negativa.

Cuando las personas hablan de las actitudes de los empleados, usualmente se refieren a

la satisfaccion laboral.

j) Salario

Segun (Chiavenato, 2005) define el salario como, salario es el total de las percepciones
econdmicas de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion profesional de

los servicios laborales por cuenta ajena.
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2.4. Formulacién de la hipotesis

2.4.1. Hipotesis General

La gestion del capital humano influye significativamente en la satisfaccion laboral

en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo- 2018

2.4.2. Hipotesis Especificos

a) La evaluacion del desempefio influye significativamente en la satisfaccion laboral en

la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo- 2018.

b) El reclutamiento del personal influye significativamente en la satisfaccion laboral en

la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo- 2018.

c) La seleccion del personal influye significativamente en la satisfaccion laboral en la

empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo- 2018.

d) Eltrabajo enequipo influye significativamente en la satisfaccion laboral en laempresa

de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo- 2018.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico

3.1.1. Tipo de investigacion.

(S. Valderrama 2007) Esta investigacion es de tipo investigacion cientifica basica

ya que se recolecta informacién cientifica para el aporte al conocimiento cientifico.

3.1.2. Nivel de investigacion

Segun Arias. (2012) la finalidad de esta investigacion correlacional es determinar el
grado de relacion o asociacion (no causal) existente entre dos o mas variables. En estos
estudios, primero se miden las variables y luego, mediante pruebas de hipotesis
correlacionales y la aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion. Aunque
la investigacion correlacional no establece de forma directa relaciones causales, puede

aportar indicios sobre las posibles causas de un fendmeno

3.1.3. Disefno

Segun el autor (Palella, Santa y Martins Pestana, Filiberto (2010), define: El disefio
no experimental transversal es el que se realiza sin manipular en forma deliberada
ninguna variable. El investigador no sustituye intencionalmente las variables

independientes. Se observan los hechos tal y como se presentan e su contexto real y en
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un tiempo determinado o no, para luego analizarlos. Por lo tanto, en este disefio no se
construye una situacion especifica si no que se observa las que existen. (pag.87). Las

variables intervinientes se interrelacionan bajo el siguiente esquema:

OX (Variable 1)
M = muestra

OX = Gestién del Capital humano M R
OY = Satisfaccion Laboral

R = Relacién entre las variables OY (Variable 2)

3.1.4. Enfoque:

Segun Hernandez Sampiere (2014), el enfoque cuantitativo es:

Dado que es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no podemos
“saltar” o eludir pasos. El orden es minucioso, aunque desde luego, podemos redefinir
alguna fase. Parte de una idea que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan
objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco o
una perspectiva tedrica. De las preguntas se establecen hipétesis y determinan variables;
se traza un plan para probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado
contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se
extrae una serie de conclusiones respecto de la o las hipotesis. (p.4) Segun la definicion
de Hernandez Sampiere la presente investigacion es de enfoque cuantitativo, es decir,
es secuencial, deductivo, probatorio, utiliza la estadistica descriptiva e inferencial,

finalmente me permite generalizar mis resultados.
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3.2. Poblaciony Muestra.

3.2.1. Poblacion

La determinacion del tamafio de la muestra se realizara teniendo en cuenta la cantidad

de personas que realizan actividades laborales en la empresa TRC EXPRESS SAC.

Se aplicara la siguiente estadistica para calcular la muestra poblacional N° de

personas: 169

3.2.2. Muestra:

Para calcular el tamafio de muestra de la empresa TRC EXPRESS SAC.

Se utilizo la siguiente formula:

72 p*xqxN
n_Ez*(N—1)+ L2 xpxq
Donde:
n = tamafio de la muestra
N = tamafio de la poblacion
p = desviacion estandar de la poblacion que, generalmente cuando no se
Tiene su valor, se suele utilizar un constante de 0.5%
q = 0.5% (probabilidad del 50%)
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Z = valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor que,
Si no se tiene su valor, se lo toma en relacion 95De confianza
equivalente a 1.96

E = 0.05% (nivel de error 5%)

Entonces

Zz*p*q*N
E2x(N—-1)+ Z?2xp=xq

n =

Resolviendo:

. (1.96)% x 0.5 x 0.5 x 169
"~ (0.05)2 x (169—1)+ (1.96)2 x 0.5 x 0.5

n=117.58 = 118 muestras
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3.3. Operacionalizacion de variables e indicadores

Tabla 1: Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores

Desempefio laboral

Supervisién
Evaluacion del desempefio Evaluacion por competencias
Técnicas
Reclutamiento del personal Proceso de reclutamiento

Ascensos laborales

Gestion del capital Entrevista

humano

Seleccién del personal Capacitacion

Conocimientos y habilidades

Toma de decisiones

Trabajo en equipo Apoyo mutuo

Objetivo en comln

Vacaciones

Absentismo laboral integracion

Accidentes de trabajo

Satisfaccion Salario

laboral Motivacion laboral Recompensas laborales

Clima laboral

Condiciones ambientales de trabajo

Higiene en el trabajo Prevencidn de riesgos para la salud

Primeros auxilios

Suspensidn

Estabilidad laboral Contratos por suplencia

Contratos temporal

Fuente: (Jurgen Klaric, Véndele a la mente y no a la gente 2015), (Richard Diaz Chuquipiondo, primera edicién 2014);
(Michael R. Solomon- Décima edicion 2013).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

El muestreo se realizd con la colaboracion de los trabajadores y encargados de cada area
tanto como para tomar datos, como para escuchar opiniones de los mismos en base al

problema a evaluar.

Luego se realiza una encuesta de forma anénima a los trabajadores, tripulantes, pilotos,
counters, encargados de cada area, administrador, etc. Esta encuesta esta consta de 24

preguntas.

3.4.1. Técnicas a emplear

- Encuesta

Para la elaboracion de las encuestas a los trabajadores, tripulantes, pilotos, counters,
encargados de cada area, administrador, de la empresa TRC EXPRESS SAC, se realiz6

un total de 24 preguntas.

Se realizo6 preguntas que estan clasificados como el estudio de como es el (La gestion
del capital humano) en la evaluacion del desempefio, reclutamiento de personal,
seleccion de personal y trabajo en equipo (Satisfaccion laboral) en el absentismo laboral,

motivacion laboral, higiene en el trabajo y estabilidad laboral.

3.4.2. Descripcion de instrumentos

- El cuestionario
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3.5.

Un cuestionario es un instrumento de investigacion que consiste en una serie de
preguntas y otras indicaciones con el proposito de obtener informacion de los

consultados.

El cuestionario nos permitira estandarizar e integrar el proceso de recopilacion de datos,
que se obtuvo mediante la encuesta realizada a todos los trabajadores de laempresa TRC

EXPRESS SAC.

La encuesta, una vez confeccionado el cuestionario no requiere de personal calificado a

la hora de hacerla llegar al encuestado.

Técnicas para el procesamiento de la informacion.

Este estudio comprendio de tres etapas:

Primera, destinada a la recoleccion de informacion general mediante observacion que
se tuvo durante el tiempo de realizacion de actividades laborales dentro de la empresa.
Esta etapa continto con la aprobacién del proyecto de Tesis por la Facultad de Ciencias

Empresariales de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

Segunda, consistid en la preparacion de materiales para la recopilacion de datos en el
campo de investigacion. Se dio mediante la elaboracion del instrumento y aplicacion de

la encuesta a los trabajadores de la empresa TRC EXPRESS SAC.

Tercera, consistio en el procesamiento, interpretacion de los datos recopilados y

finalmente las conclusiones y recomendaciones.
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Para el procesamiento de datos se empleo, el procesador SPSS con la ayuda del Excel

para la tabulacion de datos.

3.5.1. Descriptiva

Permitird recopilar, clasificar, analizar e interpretar los datos de los items referidos en
los cuestionarios aplicados a los trabajadores que constituyeron la muestra de poblacion.

Se empleara las medidas de tendencia central y de dispersion.

Luego de la recoleccion de datos, se procedié al procesamiento de la informacion, con
la elaboracion de cuadros y gréaficos estadisticos, se utilizo para ello el SPSS (programa
informético StatisticalPackagefor Social Sciences version 23.0 en espafiol), para hallar
resultados de la aplicacion de los cuestionarios. Analisis descriptivo por variables y

dimensiones con tablas de frecuencias y graficos.

3.5.2. Inferencial

Proporcionara la teoria necesaria para inferir o estimar la generalizacion o toma de

decisiones sobre la base de la informacidn parcial mediante técnicas descriptivas. Se

sometera a prueba:

- La hipotesis central

- La hipotesis especificas
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- Andlisis de los cuadros de doble entrada Se hallara el coeficiente de correlacion de
Pearson, que es una medida para calcular la correlacion (la asociacion o

interdependencia) entre dos variables aleatorias continuas.

3.5.3. Validez y confiabilidad y andlisis de los datos

Para la validez y confiabilidad de datos se utilizara una matriz tripartita teniendo en

cuenta el universo, poblacion y muestra.

Tabla 2: Validez del Instrumento

Matriz de analisis de juicio de expertos

CRITERIOS JUECES TOTAL
Jl J2 J3
Claridad 5 4 5 14
Objetividad 5 5 5 15
Actualidad 4 5 5 14
Organizacion 4 5 5 14
Suficiencia 5 4 4 13
Pertinencia 5 5 4 14
consistencia 5 5 5 15
Coherencia 5 4 4 13
Metodologia 4 4 5 13
Aplicacion 5 5 5 15
Total de opinion 47 46 47 140

Total, Maximo= (N° criterios) x (N° de Jueces) x (Puntaje Maximo de Respuesta)
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Calculo de coeficiente de validez:

Validez= 186 = 186 =0933 =93.0%

10x3x5 150

Conclusion: El Coeficiente de Validez del Instrumento es 93.0%, es considerado

EXCELENTE VALIDEZ

3.5.4. Confiabilidad del instrumento

Para dicha confiabilidad se utiliz6 el Alfa de Crombach.

El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar la
fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se espera
que midan el mismo constructo o dimension teorica. La validez de un instrumento se
refiere al grado en que el instrumento mide aquello que pretende medir. Y la fiabilidad
de la consistencia interna del instrumento se puede estimar con el alfa de Cronbach. La
medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los items (medidos en
escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente correlacionados
(Welch & Comer, 1988). Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es
la consistencia interna de los items analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse
siempre con los datos de cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo
en la muestra concreta de investigacion. Como criterio general, George y Mallery (2003,
p. 231) sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de

Cronbach:

- Coeficiente alfa > 0.9 es excelente
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- Coeficiente alfa > 0.8 es bueno
- Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable
- Coeficiente alfa < 0.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa < 0.5 es pobre

Luego se Aplicé SPSS. V.23 una muestra piloto para obtener el coeficiente alfa de

Cronbach el cual indicara el nivel de confianza del instrumento.

Tabla 3: Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,916 ,912 24
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

4.1.1. De lavariable la Gestion del Capital humano
Tabla 4: De la variable la Gestion del Capital Humano

GESTION DEL CAPITAL HUMANO

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido DEFICIENTE 50 42,4 42,4 42,4
REGULAR 45 38,1 381 80,5
BUENO 23 19,5 19,5 100,0

Total 118 100,0 100,0
Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa de TRC EXPRESS SAC sobre la

evaluacion del desempefio.

Gréfico 1: De la variable Gestion del Capital Humano

GESTION DEL CAPITAL HUMANO

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR BUENO

INTERPERTACION: En el grafico 1, se observa en un 42,4% de los encuestados de la
empresa TRC EXPRESS SAC manifiestan que la gestién del capital humano se realiza de
manera deficiente, un 38,1% sostiene que es regular y un 19,5% que es bueno.
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Tabla 5: Evaluacion del desempefio

EVALUACION DEL DESEMPERNO

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 51 43,2 43,2 43,2
REGULAR 61 51,7 51,7 94,9
BUENO 6 51 51 100,0

Total 118 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa de TRC EXPRESS SAC sobre la

evaluacion del desempefio.

Grafico 2: Evaluacion del desempefio

EVALUACION DEL DESEMPERNO

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR BUENO

INTERPRETACION: En el grafico 2, se observa en un 51,7% de los encuestados de
la empresa TRC EXPRESS SAC manifiestan que la evaluacion del desempefio se
realiza de manera regular, un 43,2% mencionan que el desarrollo de la evaluacion del
desempefio es de manera deficiente y un 5,1% sostiene que el desarrollo de la misma es

bueno
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Tabla 6: Reclutamiento del Personal

RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido DEFICIENTE 43 36,4 36,4 36,4
REGULAR 49 41,5 415 78,0
BUENO 26 22,0 22,0 100,0

Total 118 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa de TRC EXPRESS SAC sobre

el reclutamiento del personal

Gréfico 3: Reclutamiento del Personal

RECLUTAMIENTO DEL PERSONMNAL

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR BUENO

INTERPRETACION: En el grafico 3, se observa un 41,5% de los encuestados de la
empresa TRC EXPRESS SAC opinan que el sistema de reclutamiento del personal se da de
manera regular, un 36.4% manifiestan que el sistema de reclutamiento del personal es de

manera deficiente y un 22,0% sostiene que el de sistema de la misma es bueno.
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Tabla 7: Seleccién del Personal

SELECCION DEL PERSONAL

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 52 44,1 44,1 44,1
REGULAR 60 50,8 50,8 94,9
BUENO 6 51 51 100,0

Total 118 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa de TRC EXPRESS SAC sobre

la seleccion del personal

Gréfico 4: Seleccién del Personal

SELECCION DEL PERSONAL

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR BUENO

INTERPRETACION: En el grafico 4, se observa un 50,8% de los encuestados de la
empresa TRC EXPRESS SAC opinan gue el sistema de la seleccion del personal se da de
manera regular, un 44,07% manifiestan que este sistema se realiza de manera deficiente y

un 5,08% es bueno.
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Tabla 8: Trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 40 33,9 33,9 339
REGULAR 45 38,1 38,1 72,0
BUENO 33 28,0 28,0 100,0

Total 118 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa de TRC EXPRESS SAC sobre

el trabajo en equipo.

Gréfico 5: Trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR BUENO

INTERPRETACION: En el grafico 5, se observa en un 38,1% de los encuestados de la
empresa TRC EXPRESS SAC opinan que el trabajo en equipo se da de manera regular, un

33,9% que es de manera deficiente y un 28,0% es bueno
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4.1.2. De la variable de la satisfaccién laboral

Tabla 9: De la variable Satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 41 34,7 34,7 34,7
REGULAR 64 54,2 54,2 89,0
BUENO 13 11,0 11,0 100,0

Total 118 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa de TRC EXPRESS SAC sobre la

satisfaccion laboral.

Grafico 6: De la variable de la satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR BUENO

INTERPRETACION: En el grafico 6, se observa en un 54,2% de los encuestados de la
empresa TRC EXPRESS SAC opinan que la satisfaccion laboral es de manera regular, y un

34,7 manifiestan que es de manera deficiente y un 11,0% que es bueno.
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Tabla 10: Absentismo laboral

ABSENTISMO LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 63 53,4 53,4 534
REGULAR 49 41,5 41,5 94,9
BUENO 6 51 51 100,0
Total 118 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa de TRC EXPRESS SAC sobre el

absentismo laboral.

Grafico 7: Absentismo laboral

ABSENTISMO LABORAL

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR BUENO

INTERPRETACION: En el grafico 7, se observa un 53,4% de los trabajadores de la
empresa TRC EXPRESS SAC manifiestan que el absentismo laboral es de manera

deficiente, un 41,5% se da manera regular y un 5,1% es bueno.
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Tabla 11: Motivacion laboral

MOTIVACION LABORAL

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 69 58,5 58,5 58,5
REGULAR 39 33,1 33,1 91,5
BUENO 10 8,5 8,5 100,0

Total 118 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa de TRC EXPRESS SAC sobre la

motivacion laboral.

Grafico 8: Motivacién laboral

INTERPRETACION: En el grafico 8, se observa un 58,5% de los encuestados de la
empresa TRC EXPRESS SAC manifiestan que la motivacion laboral es de manera

deficiente, un 33,1% se da de manera regular y un 8,5% es bueno.

MOTIWVACION LABORAL

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR BUENO
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Tabla 12: Higiene en el trabajo

HIGIENE EN EL TRABAJO

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 33 28,0 28,0 28,0
REGULAR 55 46,6 46,6 74,6
BUENO 30 254 254 100,0

Total 118 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa de TRC EXPRESS SAC sobre la

higiene en el trabajo.

Gréfico 9: Higiene en el trabajo

HIGIENE EN EL TRABAJO

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR BUEMNO

INTERPRETACION: En el grafico 9, se observa en un 46,6% de los encuestados de la
empresa TRC EXPRESS SAC opinan que la higiene en el trabajo se da manera regular, un

28,0% es de manera deficiente y un 25,4% es bueno.
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Tabla 13: Estabilidad laboral

ESTABILIDAD LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido DEFICIENTE 31 26,3 26,3 26,3
REGULAR 47 39,8 39,8 66,1
BUENO 40 33,9 33,9 100,0
Total 118 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa de TRC EXPRESS SAC sobre la
estabilidad laboral.

Gréfico 10: Estabilidad laboral

ESTABILIDAD LABORAL

Porcentaje

DEFICIENTE REGULAR BUENO

INTERPRETACION: En el grafico 10, se observa que un 39,8% que los trabajadores de
la empresa TRC EXPRESS SAC opinan que la estabilidad laboral es de manera regular, un

33,9% es bueno y un 26,3% es de manera deficiente.
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4.2. Analisis Inferencial.

Para el andlisis inferencial se determind primeramente si los datos se aproximan 0 no a
una distribucion normal, tanto como para la variable 1y la variable 2, para ello se aplicé la
prueba de normalidad de ajuste de Kolmogorov — Smirnov (K-S). Esta prueba permite

medir si los datos provienen de una poblacidn que tiene una distribucion normal.

Teniendo en cuenta el valor obtenido en esta prueba de normalidad, se determiné el

estadistico de prueba a usarse.

Tabla 14: Resultados de la Prueba de normalidad de ajuste
Kolmogorov — Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolnogorow-Smirnows

Estadistia Le]] Sig.
GESTION DEL CAPITAL L83 118 000
HUMAMO
SATISFACCIOM 148 118 000
LABORAL
EVALUACION DEL 222 118 L000
DESEMP.
RECLUTAMIENTO DEL 2TE 118 000
PERSOMAL
SELECCION DEL 222 118 000
FPERSOMAL.
TRABAJD EN EQUIPO. L1599 118 L000
ABSENTISMO 238 118 000
LABORAL
MOTIWVACION 205 118 L000
LABORAL.
HIGIENE EN EL L1592 118 000
TRABAJID
ESTABILIDAD 183 118 000
LABORAL
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4.2.1. Contrastacion de la Hipdtesis General.

HO: La gestion del capital humano no influye significativamente con la satisfaccion

laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018

Ha: La gestion del capital humano influye significativamente con la satisfaccion laboral

en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018

Nivel de significancia: a = 0,05.
Regla de decision:
- Si p < a; se rechaza la hipdtesis nula

- Sip>a ;seaceptala hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman

Tabla 15: Correlacién entre la gestion del capital humano y la satisfaccion laboral

Correlaciones

GESTION DEL
CAPITAL SATISFACCION
HUMANO LABORAL
Rho de Spearman GESTION DEL CAPITAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,822™
HUMANO Sig. (bilateral) . ,000
N 118 118
SATISFACCION LABORAL  Coeficiente de correlacion ,822™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 118 118

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Descripcion del grado de relacién:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una correlacion
r=0,822, entre las variables la gestion del capital humano y la satisfaccion laboral en la
empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018

indicandonos estadisticamente que existe una correlacion positiva moderada.

Decisién estadistica:

Como el sig. (Bilateral)= p=0,000 es menor a 0,05, se rechaza la hipdtesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Es decir se puede evidenciar estadisticamente que existe una
correlacién significativa, entre la gestion del capital humano y la satisfaccion laboral en

la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018.

4.2.2. Contrastacion de la Hipdtesis Especificas

Contrastacion de la Primera Hipdtesis Especifica

HO: La evaluacion del desempefio que realiza la empresa no influye significativamente
con la satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS

SAC, Trujillo-2018.

Ha: La evaluacion del desempefio que realiza la empresa influye significativamente con
la satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS

SAC, Trujillo-2018.
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Nivel de significancia: a = 0,05.
Regla de decision:
- Sip <a; se rechaza la hipotesis nula

- Sip=>a ;se acepta la hipdtesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 16: Relacion entre la evaluacion del desempefio y la satisfaccion laboral

Correlaciones

SATISFACCION  EVALUACION
LABORAL DEL DESEMP.
Rho de Spearman SATISFACCION LABORAL  Coeficiente de correlacion 1,000 ,816™
Sig. (bilateral) ,000
N 118 118
EVALUACION DEL Coeficiente de correlacion ,816™ 1,000
DESEMP. Sig. (bilateral) ,000
N 118 118

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

Descripcion del grado de relacion entre las variables

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una correlacion

r=0,816, entre la evaluacién del desempefio y la satisfaccion laboral en la empresa de

transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018,

indicaAndonos

estadisticamente que existe una relacion positiva y con un nivel correlacion positiva

moderada.
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Decisién estadistica:

Como el sig. (Bilateral)= p=0,000 es menor a 0,05, se rechaza la hipdtesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Es decir se puede evidenciar estadisticamente que existe una
correlacién significativa, entre la evaluacién del desempefio que realiza la empresa se
relacionan significativamente con la satisfaccion laboral de la empresa de transportes

interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018.

Contrastacion de la Segunda Hipdtesis Especifica.

HO: El reclutamiento del personal que realiza la empresa no influye significativamente
con la satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS

SAC, Trujillo-2018.

Ha: El reclutamiento del personal que realiza la empresa influye significativamente con
la satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS

SAC, Trujillo-2018.

Nivel de significancia: a = 0,05.
Regla de decision:
- Sip < a; se rechaza la hipotesis nula

- Sip>a ;se acepta la hipotesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.
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Tabla 17: Correlacién Relacion entre Satisfaccion laboral y Reclutamiento del Personal

Correlaciones

SATISFACCION RECLUTAMIENTO

LABORAL DEL PERSONAL
Rho de Spearman SATISFACCION LABORAL  Coeficiente de correlacion 1,000 ,456™
Sig. (bilateral) . ,000
N 118 118
RECLUTAMIENTO DEL Coeficiente de correlacion ,456™ 1,000
PERSONAL Sig. (bilateral) ,000
N 118 118

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

Descripcion del grado de relacion entre las variables

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una correlacion
r=0,456, entre el reclutamiento del personal y la satisfaccion laboral en la empresa de
transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018, indicAndonos
estadisticamente que existe una relacion positiva y con un nivel correlacion positiva

moderada.

Decisién estadistica:

Como el sig. (Bilateral)= p=0,000 es menor a 0,05, se rechaza la hipdtesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Es decir se puede evidenciar estadisticamente que existe una
correlacién significativa, entre el reclutamiento del personal que realiza la empresa se
relacionan significativamente con la satisfaccion laboral de la empresa de transportes

interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018.
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Contrastacion de la Tercera Hipotesis Especifica.

HO: La seleccidn del personal que realiza la empresa no influye significativamente con
la satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS

SAC, Trujillo-2018.

Ha: La seleccion del personal que realiza la empresa influye significativamente con la
satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo-2018.

Nivel de significancia: a = 0,05.

Regla de decision:

- Si p < a; se rechaza la hipotesis nula
- Sip>a ;se acepta la hipdtesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 18: Correlacion entre Satisfaccion laboral y Seleccion del Personal

Correlaciones

SELECCION
SATISFACCION DEL
LABORAL PERSONAL.
Rho de Spearman SATISFACCION LABORAL  Coeficiente de correlacion 1,000 787"
Sig. (bilateral) . ,000
N 118 118
SELECCION DEL Coeficiente de correlacion 787" 1,000
PERSONAL. Sig. (bilateral) ,000
N 118 118

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Descripcion del grado de relacion entre las variables

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una correlacion
r=0,787, entre seleccion del personal y la satisfaccion laboral en la empresa de
transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018, indicAndonos
estadisticamente que existe una relacion positiva y con un nivel correlacion positiva

moderada.

Decision estadistica:

Como el sig. (Bilateral)= p=0,000 es menor a 0,05, se rechaza la hipdtesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Es decir se puede evidenciar estadisticamente que existe una
correlacion significativa, entre la seleccion del personal que realiza la empresa se
relacionan significativamente con la satisfaccion laboral de la empresa de transportes

interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018.

Contrastacion de la Cuarta Hipotesis Especifica.

HO: El trabajo en equipo que realiza la empresa no influye significativamente con la
satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo-2018.

Ha: El trabajo en equipo que realiza la empresa influye significativamente con la
satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo-2018.
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Nivel de significancia: a = 0,05.
Regla de decision:
- Sip < a; se rechaza la hipotesis nula

- Sip=>a ;se acepta la hipdtesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

Tabla 19: Correlacién entre Satisfaccion laboral y Trabajo en equipo

Correlaciones

SATISFACCION  TRABAJO EN
LABORAL EQUIPO.
Rho de Spearman SATISFACCION LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,703™
Sig. (bilateral) ,000
N 118 118
TRABAJO EN EQUIPO. Coeficiente de correlacion ,703” 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 118 118

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

Descripcion del grado de relacion entre las variables

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una correlacion

r=0,787, entre el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral en la empresa de transportes

interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018, indicandonos estadisticamente que

existe una relacion positiva y con un nivel correlacion positiva moderada.
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Decisién estadistica:

Como el sig. (Bilateral)= p=0,000 es menor a 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Es decir se puede evidenciar estadisticamente que existe una
correlacién significativa, entre el trabajo en equipo que realiza la empresa se relacionan
significativamente con la satisfaccion laboral de la empresa de transportes

interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo-2018.

141



CAPITULO V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion.

Después de los resultados de la investigacion se puede evidenciar que existe una correlacion
positiva moderada entra las variables Gestion del Capital Humano y La satisfaccion laboral
en laempresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, es decir que a una mayor
gestion del capital humano le corresponde una mayor satisfaccion laboral en la empresa

TRC EXPRESS SAC, Trujillo — 2018.

En este resultado se encuentra similitud con lo expresado por el Bach. Godoy Ramos Celia
Jenny en su tesis, titulado: Gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, Lima 2016 demostro que existe relacion entre
la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del

Hospital Cayetano Heredia Lima, 2016.

De manera similar también con lo expresado por la Bach. CYNTHIA SCARLETH FLORES
PENA & Bach. LIZ PILAR HUAMAN CAPANI), en su trabajo de investigacion titulado
“GESTION DEL CAPITAL HUMANO PARA LA COMPETITIVIDAD DE LAS MYPES
DE LA PROVINCIA DE HUANCAYO?”, para optar el TITULO PROFESIONAL DE
CONTADOR PUBLICO en la ciudad de HUANCAYO — 2015, concluye que: Se ha
efectuado un estudio del grado de influencia que tiene la gestion del capital humano que
influye positivamente en la competitividad de las Mypes de la Provincia de Huancayo donde

se establece que la mayoria de los empresarios considera necesario la aplicacion de una
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mejora del contribuir a la competitividad, para lo cual es necesario la eficacia organizacional
a través del correcto empleo de las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral. Por ende
suministrar a la organizacion de empleados bien entrenados y motivados de sentirse felices
en la organizacion y satisfechos en el trabajo lo cual determina en gran medida el éxito
organizacional. En tal punto saber la direccion a donde quieren llegar las empresas para
lograr consolidarse en el mercado, cuyo beneficio se traduce en alcanzar niveles de
rentabilidad satisfactorios para sus propietarios y mantener una posicién destacada en el

sector en que actuan.

5.2. Conclusiones.

De datos obtenidos del estudio realizado y de su posterior analisis e Interpretacion se

llegd a las siguientes conclusiones:

PRIMERA: Existe una influencia significativa entre la gestion del capital humano y la
satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC,
Trujillo — 2018, debido a la correlacion de Spearman que da un valor de 0.822

representando una correlacion positiva moderada.

En cuanto la gestion del capital humano el 42,4% de los trabajadores en la empresa de
transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo -2018, manifiestan que la gestion
del capital humano de realiza de manera deficiente, 38,1% sostiene que es regular y un

19,5% que es bueno.
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SEGUNDA: Existe una influencia significativa entre la evaluacion del desempefio y la
satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC,
Trujillo — 2018, debido a la correlacion de Spearman que da un valor de 0.816

representando una correlacion positiva moderada.

En cuanto a la evaluacion del desempefio el 51,7 % de los trabajadores en la empresa de
transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo -2018, manifiestan que la gestion
la evaluacion del desempefio se realiza de manera deficiente, 43,2% sostiene que es regular

y un 5,1% que es bueno.

TERCERA: Existe una influencia significativa entre el reclutamiento y la satisfaccion
laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo — 2018,
debido a la correlacion de Spearman que da un valor de 0.456 representando una

correlacion positiva moderada.

En cuanto al reclutamiento del personal el 41,5% de los trabajadores en la empresa de
transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo -2018, opinan que el
reclutamiento del personal la se realiza de manera regular, un 36,4% sostiene que es

deficiente y un 22,0% que es bueno.

CUARTA: Existe una influencia significativa entre la seleccion del personal y la
satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC,
Trujillo — 2018, debido a la correlacion de Spearman que da un valor de 0,787

representando una correlacion positiva moderada.
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En cuanto a la seleccion del personal el 50,8% de los trabajadores en la empresa de
transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo -2018, opinan que la seleccion
del personal se realiza de manera regular, un 44,1% sostiene que es deficiente y un 5,1%

que es bueno.

QUINTA: Existe una influencia significativa entre la seleccién del personal y la
satisfaccion laboral en la empresa de transportes interprovincial TRC EXPRESS SAC,
Trujillo — 2018, debido a la correlacion de Spearman que da un valor de 0,703

representando una correlacion positiva moderada.

En cuanto a la trabajo en equipo el 38,1% de los trabajadores en la empresa de transportes
interprovincial TRC EXPRESS SAC, Trujillo -2018, opinan que trabajo en equipo se da de

manera regular, un 39,9% sostiene que es deficiente y un 28,0% que es bueno.

5.3. Recomendaciones.

Después de los resultados que dio el analisis de la investigacion recomiendo que:

a) La gerencia de la empresa TRC EXPRESS SAC, debe tomar mayor importancia en el
capital humano, teniendo en cuenta que es el recurso humano mas valioso dentro de una
organizacion, por la cual debe permitir o autorizar al departamento de recursos humanos
que se realice un plan detallado como: un ORGANIGRAMA con el objetivo de ubicar
cada puesto de trabajo donde corresponde, un EQUIPO DIRECTIVO para conocer
perfectamente el funcionamiento de la empresa y tomar las decisiones de los distintos

departamentos de forma coordinada, ya que el programa interrelaciona todas las
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b)

d)

variables y sera necesaria la coherencia en la direccion para la buena marcha de la
empresa; tener una POLITICA DE RETRIBUCION debera ser equitativa y justa
internamente en la empresa estableciéndose los criterios y elementos de remuneracion,
asi como competitiva externamente, respecto a las POLITICAS DE RRHH este sistema
tiene como objetivo resumir las politicas de la empresa en materia de contratacion,
seleccion, motivacion, formacion, estabilidad laboral, y reducir el absentismo laboral y

mejorar la seguridad y prevencion de riesgos laborales .

El departamento de RRHH debe interiorizar la estrategia de la empresa para apoyar a
las otras areas en la consecucidon de sus objetivos. Debe tener un analisis de FODA bien
establecido, para incluirlos en su estrategia y adoptar medidas para gestionar

eficientemente la politica de la gestion del capital humano.

Los encargados de RRHH deben conocer a los empleados: sus caracteristicas,
habilidades y necesidades profesionales y personales para ofrecerles opciones referentes
a mejorar y lograr su estabilidad que fortalezca el rendimiento laboral. Ademaés, debe

realizarse un respectivo seguimiento de su evaluacion de desempefio.

El departamento de RRHH, debe establecer escenarios hipotéticos con la necesidades
latentes que permitan prever el capital humano que necesitara la organizacién y no
generar una mal estrategia de contratacion bien sea por urgencia de los casos, la
adquisicion inadecuada de perfiles, un poco valoracion del personal o reduccion de
costos; por lo tanto se debe establecer estrategias de fidelizacién, compromiso y

pertenencia para el reclutamiento y seleccion del personal.
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e) Los encargados de RRHH deben emplear Técnicas de Analisis y Resolucion de
Problemas y Trabajo en Equipo, esto es dado que la competitividad de una empresa
depende en gran medida de su capacidad para convertir los problemas en oportunidades.
También se debe capacitar, incentivar, motivar, promover la comunicacion interna para

lograr identificar posibles problemas y manejarlos en equipo de manera eficiente
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ANEXO N° 1: Matriz de Consistencia
TITULO: LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y LA SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA DE TRANSPORTES INTERPROVINCIAL TRC EXPRESS SAC, TRUJILLO-

2018

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y

DIMENSIONES

METODOLOGIA DE

LA INVESTIGACION

Problema General:

¢Conocer de qué manera la gestion del

Capital Humano influye en la
satisfaccion laboral en la empresa de

transportes interprovincial TRC

EXPRESS SAC, TRUJILLO -2018?

Problemas Especificos:

¢En qué medida la evaluacion del
desempefio influye en la satisfaccion
laboral en la empresa de transportes
interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo- 2018?

¢En qué manera el reclutamiento del

personal influye en la satisfaccién laboral

Objetivo General:

Determinar de qué manera la gestion del
capital humano influye en la satisfaccion
laboral en
TRC EXPRESS SAC,

interprovincial

Trujillo- 2018

Objetivos Especificos:

Demostrar en qué medida la evaluacién del
desempefio  influye en la satisfaccion
laboral en
interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo- 2018

Determinar de qué manera el reclutamiento

del personal influye en la satisfaccion

la empresa de transportes

la empresa de transportes

Hipdtesis General:

La gestion del capital humano influye
significativamente en la satisfaccion
laboral en la empresa de transportes
interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo- 2018?

Hipotesis Especificas:

La evaluacién del desempefio influye
significativamente en la satisfaccion
laboral en la empresa de transportes
interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo- 2018.

El reclutamiento del personal influye

significativamente  en la satisfaccion

Variable Independiente (X)

GESTION  DEL
HUMANO
Evaluacion del desempefio

- Desempefio laboral

- Supervision

-Evaluacién por competencias
Reclutamiento del personal
- Técnicas

-proceso de reclutamiento

- ascensos laborales
Seleccién del personal

- Entrevista

-Capacitacion
-Conocimientos y habilidades
Trabajo en equipo

- Toma de decisiones

- Apoyo mutuo

CAPITAL

Tipo de Investigacion

Aplicada

Disefio de

Investigacion

No experimental-
Trasversal-
Descriptiva

Correlacional

Causal
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en la empresa de transportes

interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo- 2018?

¢De qué manera la seleccion del personal
influye en la satisfaccion laboral en la
empresa de transportes interprovincial

TRC EXPRESS SAC, Trujillo- 2018?

¢En qué medida el trabajo en equipo
influye en la satisfaccion laboral en la
empresa de transportes interprovincial

TRC EXPRESS S.A.C, Trujillo- 2018?

laboral en la empresa de transportes

interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo- 2018

Explicar de qué manera la seleccion del
personal influye en la satisfaccién laboral
en la empresa de transportes interprovincial

TRC EXPRESS SAC, Trujillo- 2018

Demostrar en qué medida el trabajo en
equipo influye en la satisfaccion laboral en
la empresa de transportes interprovincial

TRC EXPRESS S.A.C, Trujillo- 2018

laboral en la empresa de transportes

interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo- 2018.

La seleccibn de persona influye

significativamente en la satisfaccion
laboral en la empresa de transportes
interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo- 2018.

El trabajo en equipo influye

significativamente en la satisfaccion
laboral en la empresa de transportes
interprovincial TRC EXPRESS SAC,

Trujillo- 2018.

- objetivo en comun

Variable Dependiente (X)

SATISFACCION LABORAL

Absentismo laboral

- Vacaciones

- Integracién

- Accidentes de trabajo
Motivacion laboral

- Salario

- Recompensas laborales
- Clima laboral

Higiene en el Trabajo

-Condiciones ambientales de trabajo

- Servicios adicionales

- Primeros auxilios
Estabilidad laboral

- Suspension

- Contratos por suplencia

- Contratos temporal

Técnicas

Encuesta

Instrumento

Cuestionario

Poblacién

69 trabajadores

Muestra

118 trabajadores
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Anexo N° 2: Cuestionario
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion
E.A.P. Administracion

SE FAY,
(S 30 s’/,,

ENCUESTA SOBRE LA GESTION DEL CAPITAL HUMANO Y SATISFACCION
LABORAL

Buenos dias, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinién respecto a la
influencia del capital humano sobre la satisfaccion laboral en la empresa de transportes
interprovincial TRC EXPRESS SAC, por lo que agradeceremos que responda a las preguntas

formuladas con mucha sinceridad, gracias.

l. Instrucciones: Marque con una aspa “X”, segun corresponda de acuerdo a la
escala de calificacion.

1=Nunca 2=Casi nunca 3=A veces 4=Siempre  5=Casi siempre

GESTION DEL CAPITAL HUMANO

Calificacion
. Evaluacion del Desempeiio (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

11234

1. ¢Recibe Ud. Retroalimentacidn para mejorar su desempefio laboral?

2. ¢La empresa supervisa su trabajo, como instrumento de presién laboral?

3. ¢Laempresa realiza la evaluacion de competencias para saber su capacidad de desempefio?

GESTION DEL CAPITAL HUMANO

I1. Reclutamiento del personal (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) Calificacion

11234

4. ¢La empresa emplea técnicas para atraer candidatos calificados y capaces para ocupar

puestos de trabajo?

5. ¢Ud. Cree que la empresa realice un proceso de reclutamiento del personal por méritos

propios?

6. ¢Laempresa tome en cuenta su desempefio para los ascensos laborales?
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GESTION DEL CAPITAL HUMANO

. Calificacion
1. Seleccion del personal (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

1 ]2/34

7. ¢Laempresa para la cual trabaja realiza una entrevista estructurada?

8. ¢La empresa realiza examenes de conocimientos y habilidades para medir el grado de

destreza para el puesto de trabajo requerido?

9. ¢Laempresa capacita al personal seleccionado previo a realizar sus actividades laborales?

GESTION DEL CAPITAL HUMANO

) ) Calificacion
IV. Trabajo en equipo (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

1]2/3/4

10.  ¢Tus opiniones cuenta para tomar decisiones?

11. ¢Existe apoyo mutuo entre sus compareros?

12. ¢Existe interaccion entre sus compafieros de trabajo con el propdsito de lograr objetivos

en comun?

SATISFACCION LABORAL

) Calificacion
V. Absentismo laboral (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

1 ]2/34

13. ¢Laempresa le otorga sus vacaciones conforme lo estipula la Ley?

14. ¢La escasa integracion del empleado a la organizacién es motivo de ausencia de

trabajo?

15. ¢Con que frecuencia sucede la ausencia laboral por accidentes de trabajo?

SATISFACCION LABORAL

o Calificacion
VI. Motivacion laboral (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

1 ]2/3/4

16.  ¢Se siente satisfecho con su salario que le otorga la empresa?

17. ¢Laempresa le otorga recompensas laborales por su buen desempefio?

18. ¢Laempresa se preocupa por mantener un buen clima laboral?
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SATISFACCION LABORAL

. ) Calificacion
VII. Higiene en el trabajo (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)
11234
19. ¢Laempresa le ofrece condiciones ambientales de trabajo de calidad?
20. ¢Laempresa realiza prevencion de riesgos para la salud?
21. ¢Laempresa le capacita y otorga implementos necesarios de primeros auxilios?
SATISFACCION LABORAL
. Calificacion
VII1. Estabilidad laboral (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)
11234
22.  ¢Con que frecuencia utiliza la empresa el castigo de suspension por a ver faltado a las
normas, politicas y reglamentos de la empresa?
23. ¢Laempresa realiza contratos por suplencia?
24. ;Laempresa realiza contratos temporales?
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