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RESUMEN

La presente investigacion titulada: Gestion de Recursos Humanos y Satisfacciéon Laboral en el
restaurante Delpino S.A.C de la Ciudad de Chancay, 2018, tiene como objetivo general
establecer la relacion que existe entre gestion de los recursos humanos y satisfaccion laboral
en el restaurante Delpino S.A.C. de la ciudad de Chancay, 2018. Todo ello, respondera el
problema principal; ¢Qué relacidn existe entre gestion de los recursos humanos y satisfaccion

laboral en el restaurante Delpino S.A.C. de la ciudad de Chancay, 2018?

Método: El tipo de investigacion fue bésica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental, transversal o transeccional. La muestra requerida para este estudio
es el total de la poblacion, conformada por 50 trabajadores, del cual se obtuvieron los datos
mediante la técnica de la encuesta, el instrumento fue el cuestionario con la escala de Likert y
para procesar la informacion de esta investigacion se utilizara el programa de Microsoft Excel
y SPSS. El cuestionario obtuvo una validacién interna por el alfa de Cronbach y una validacion
externa por el juicio de tres expertos. Resultado: La investigacion finaliza en que existe una
relacion lineal estadisticamente significativa, considerable y directamente proporcional entre
la variable gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral en el restaurante Delpino S.A.C
de la ciudad de Chancay, 2018, con un Pvalor de 0,000 y se obtuvo un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0,585, lo que muestra que existe un grado de correlacion

positiva media.

Palabras claves: Gestion de recursos humanos, Satisfaccion laboral, Relaciones

organizacionales.



ABSTRACT

The present research entitled: Human Resources Management and Labor Satisfaction of
Delpino Restaurant S.A.C of the City of Chancay, 2018, has as a general objective to establish
the relationship that exists between human resource management and job satisfaction in the
restaurant Delpino S.A.C. from the city of Chancay, 2018. All of this will answer the main
problem. What is the relationship between human resources management and job satisfaction
in the restaurant Delpino S.A.C. of the city of Chancay, 2018?.

Method: The type of research was basic, correlational, quantitative, non-experimental,
transversal or transeccional. The sample required for this study is the total of the population,
made up of 50 workers, from which the data were obtained by means of the survey technique,
the instrument was the questionnaire with the Likert scale and to process the information of
this investigation it was will use Microsoft Excel program and SPSS. The questionnaire
obtained an internal validation by Cronbach's alpha and an external validation by the trial of
three experts. Result: The research concludes that there is a statistically significant,
considerable and directly proportional linear relationship between the variable human
resources management and job satisfaction in the restaurant Delpino SAC of the city of
Chancay,as2018 with a Pvalor of 0.000 and a coefficient of Spearman's Rho correlation of

0.585, which shows that there is a degree of mean positive correlation.

Keywords: Human resource management, Job satisfaction, Organizational relationships.



INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones modernas buscan agregarles valor a los
productos o servicios que ofrecen, y para lograr esto, planifican, organizan y controlan
los recursos existentes como los econémicos, materiales, tecnoldgicos, y los mas
importante, los recursos humanos, siendo este Ultimo el recurso més importante a ser
considerados por la alta direccion, puesto que son personas que poseen competencias

para cumplir con los objetivos organizacionales.

La gestion de recursos humanos es definida como “el Gnico recurso vivo y dindmico

de la organizacion, ademas de ser el que decide como manipular los demas recursos que
son de por si inertes y estaticos. Ademas, conforman un tipo de recurso dotado de una
vocacion encaminada al crecimiento y del desarrollo” (Chiavenato 2007, pag. 94).
Por cuénto, todas las acciones que desarrolle la organizacion deben estar enfocadas en el
capital humano, creando un clima favorable para su desempefio, gestionando beneficios
econdmicos para el empleador y su familia mostrando preocupacién por su desarrollo
personal y profesional, lo que permitird que el trabajador se sienta satisfecho en su
ambiente laboral. Sobre ello, Rodriguez et. al. (2004) define a la satisfaccion laboral
como “el estado emocional resultado de nuestras percepciones y experiencias personales
en el trabajo” (p. 138).

El restaurante Delpino S.A.C. se encuentra ubicado en el Km. 77.5 de la carretera
panamericana norte, pertenece al distrito de Chancay, provincia de Huaral, dedicado a la
venta de comida con una amplia gama de platos. El restaurante Delpino S.A.C. Es punto
de parada para los viajeros que se trasladan por esta via antes de seguir con su viaje. Pero
a lo largo de los afios, se ha notado diversos problemas en cuanto a la gestion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral dentro del establecimiento, generando asi,
preocupacion para el desarrollo de la empresa.

La presente investigacion tiene como proposito conocer la relacion que existe entre
gestidn de recursos humanos y satisfaccion laboral en el restaurante Delpino S.A.C., por
tanto, se ha considerado apropiado la utilizacion de un enfoque metodoldgico
cuantitativo, no experimental y transversal, el tipo de investigacion es béasica, nivel de

investigacion correlacional.



Esta investigacion esta conformada por seis capitulos, que a continuacion detallaremos.

En el capitulo I: Planteamiento del problema, se elabor6 identificando los hechos negativos
y debilidades que cuenta el establecimiento, exponiendo las variables de estudio de gestion
de recursos humanos y satisfaccion laboral, determinando el diagnostico, prondstico y
control del prondstico de la realidad problematica. Asimismo, se establece la formulacién
del problema general y de los especificos, también encontraremos los objetivos de la

investigacion, la justificacion del estudio, delimitacion del estudio y viabilidad del estudio.

En el capitulo I1: Marco tedrico, se elaboran los antecedentes de la investigacion nacional
e internacional, bases teoricas, definiciones conceptuales y formulacion de la hipotesis

general y especificas.

En el capitulo I11: Metodologia, se realiza el disefio de la investigacion determinando
el tipo de investigacion, el nivel, disefio y enfoque. También encontraremos la poblacién
y muestra con la que ha sido trabajada esta investigacion. Muestra también la
operacionalizacion de las variables de forma estructurada y la técnica e instrumentos para

la recoleccion de los datos.

En el capitulo 1V: Resultados, se desarrollé los resultados segln los datos obtenidos a
través de cuadros estadisticos e interpretacion de graficos de barras.

En el capitulo VV: Comprende la discusion, conclusiones y recomendaciones, sobre las

variables de estudio de la presente investigacion.

En el capitulo VI: Contiene las fuentes de informacion, detallando la bibliografia

utilizada sobre las variables, gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral.
Para finalizar, cabe resaltar que la presente investigacion fue elaborada segun la

estructura encomendada por la facultad de ciencias empresariales de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Probleméatica

En la actualidad, la gestion de los recursos humanos constituye un pilar fundamental
dentro de las organizaciones, puesto que son el capital intangible que hacen posible la
comercializacién del bien o servicio que produce la empresa, por cuanto es necesario
tener al personal de la empresa satisfecho, entendiendo que mientras mas contento se
sienta el personal, este tendra un mejor desenvolvimiento dentro de la organizacion,

coadyuvando a que se cumplan los objetivos organizacionales.

El restaurante Delino S.A.C, se encuentra ubicado en la ciudad de Chancay, provincia
de Huaral, y se dedica desde hace mas de cinco décadas al rubro de la gastronomia, cabe
sefialar que en la empresa laboran 50 Trabajadores, quienes manifiestan algunas
debilidades respecto a la planificacion de los recursos humanos, empezando por la
seleccidn del personal, ya que no se siguen lineamientos para seleccionar a las personas
mas idoneas y generalmente solo se aceptan personas con conocimientos empiricos o por
recomendaciones de personas allegadas a la empresa que desconocen las actividades a
realizar, esto, aunado a la falta de capacitaciones, perjudica el desenvolvimiento del
trabajador y, en consecuencia, el cumplimiento de objetivos organizacionales. La
empresa no cuenta con un organigrama ni con un manual de organizacién que defina las
funciones de cada trabajador ni que brinde una orientacion sobre los diversos rangos
jerarquicos, es por ello que se puede percibir una falta de identificacion y compromiso.
Se debe fortalecer la gestion de los recursos humanos a efectos de tener colaboradores
mas comprometidos con la empresa, que trabajen eficientemente para que la misma logre
ser reconocida y se distinga en el rubro donde se desempefia, porque trabajadores
satisfechos trae consigo clientes satisfechos. Chiavenato define a la gestion de recursos
humanos como “personas que forman parte de las organizaciones y que desempefian en
ellas determinadas funciones. Las personas pasan gran parte de su tiempo trabajando en

las organizaciones” (p. 1)
Las acciones eficientes dentro de la gestion de los recursos humanos permiten que el

trabajador se sienta satisfecho con su trabajo e identificado con la empresa. Entendemos

por satisfaccion laboral como “el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador
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hacia su empleo y la vida en general. Se espera que el trabajador satisfecho con su puesto
tenga actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes
negativas” (Bobbio y Ramos, 2010, p.) podemos decir que los trabajadores del
restaurante Delpino S.A.C no se sienten identificados con la empresa puesto que notan
que la organizacién no ha desarrollado adecuadas estrategias que promuevan la
satisfaccion laboral, fomentandose un mal clima laboral lo que conlleva la mala conducta
del personal y a la deficiente comunicacion interna entre areas o los departamentos.
Asimismo, es posible notar que la empresa no cuenta con documentos de gestion como
el reglamento interno del personal, que orienten a un adecuado comportamiento entre
comparferos y que mejoren las relaciones laborales, por cuanto se visualizan desacuerdos
entre el personal que repercuten en la calidad del servicio hacia el cliente. Por otro lado,
las condiciones laborales no son favorables, debido a que el personal es obligado a
trabajar mas horas de lo debido, incumpliendo con las normas legales laborales y
promoviendo la incomodidad del trabajador; se ha detectado también un programa de
incentivos laborales que no motivan al personal, porque se prometen comisiones por
ventas o bonificaciones, que finalmente no se concretan. Una de las responsabilidades
mas importantes de toda empresa, es velar por la integridad y salud de sus trabajadores,
sin embargo, aqui se hace notoria la falta de esa funcion, al no contar con capacitaciones
de prevencion de accidentes para eliminar las condiciones inseguras y asi evitar

accidentes en el trabajo.

Si no se corrigen los hechos negativos que predominan dentro de la empresa,
relacionados a la gestion de recursos humanos, con el tiempo, esto afectard en la
productividad, debido a que los trabajadores no se sentiran satisfechos ni comprometidos
con la empresa, perjudicando el cumplimiento de las metas de la misma y generando un

mal posicionamiento de la empresa en el mercado.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1.  Problema General
¢ Qué relacion existe entre gestion de los recursos humanos y satisfaccion laboral

en el restaurante Delpino S.A.C. de la ciudad de Chancay, 2018?

1.2.2. Problemas Especificos
¢Qué relacion existe entre gestion de los recursos humanos y clima
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organizacional en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018?
¢Qué relacion existe entre gestion de los recursos humanos y relaciones
laborales en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018?
¢Que relacion existe entre gestion de los recursos humanos y programas de
incentivos laborales en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay,
2018?

¢ Qué relacion existe entre gestion de los recursos humanos y seguridad e higiene

laboral en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General
Establecer la relacion que existe entre gestién de los recursos humanos y

satisfaccion laboral en el restaurante Delpino S.A.C. de la ciudad de Chancay,
2018.

Objetivos Especificos
Identificar la relacion que existe entre gestion de los recursos humanos y clima

organizacional en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018.
Identificar la relacion que existe entre gestion de los recursos humanos y
relaciones laborales en el restaurante Delpino S.A.C. de la ciudad de Chancay,
2018.

Identificar la relacion que existe entre gestion de los recursos humanos y
programas de incentivos laborales en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad
de Chancay, 2018.

Identificar la relacion que existe entre gestion de los recursos humanos y
seguridad e higiene laboral en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de
Chancay, 2018.

1.4. Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion se realizd en el restaurante Delpino S.A.C. con el fin de

generar mas conocimiento sobre las variables de estudio gestion de recursos humanos y

satisfaccion laboral ajustandolo a la realidad de las empresas del sector alimentos y

bebidas, con el afan de contribuir a mejorar la relacion que existe en las empresas y sus

trabajadores.
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1.5.

1.6.

Asimismo, procurar conocer la relacion que existe entre ambas variables y, cuyos
resultados contribuird a optimizar las politicas de personal que desarrolla la empresa

Delpino SAC, beneficiando a sus 50 trabajadores.

Delimitacion del estudio
Delimitacion geografica:

Esta investigacion se desarrollard en el Restaurante Delpino S.A.C., ubicado en el

distrito de Chancay.

Delimitacién temporal:
Esta investigacion se desarrollara en los meses de noviembre del 2018 a febrero del
2019.

Delimitacion conceptual:

Gestion de recursos humanos: Chavez (2016) “Es la disciplina que persigue la
satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener una estructura
organizativa y la colaboracién del esfuerzo humano coordinado” (p. 17).

Satisfaccion laboral: Bobbio y Ramos (2010) “Es el resultado de varias actitudes que
tiene un trabajador hacia su empleo y la vida en general. Se espera que el trabajador
satisfecho con su puesto tenga actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho,

muestra en cambio, actitudes negativas” (p. 133).

Viabilidad del estudio
La investigacion es viable, puesto que contamos con acceso a la informacion de

primera mano debido a la autorizacidn directa por parte de los duefios de la organizacion,
porque existe informacion bibliografica respecto a las variables de estudios y los
investigadores poseen conocimientos sobre gestién que seran aplicados en el desarrollo

del trabajo.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
Internacional

Romero (2017) quien realizd una investigacion titulada: “Analisis de la gestion
administrativa del departamento de recursos humanos en las PYMES de suministros
electrénicos en el sector norte de Guayaquil™, elaborada para optar el titulo de Ingeniera
Comercial en la Universidad de Guayaquil y cuyo objetivo general fue analizar la gestion
administrativa del area de Recursos Humanos de las PYMES de suministros electronicos
del sector norte de Guayaquil para detectar falencias e inconvenientes con el fin de
proponer un plan estratégico que permita mejorar de forma eficaz y eficiente los procesos
actuales. Dicha investigacion fue de tipo basica, de nivel o alcance exploratorio, de
enfoque cuantitativo; de disefio no experimental: transversal. Su poblacion estuvo
conformada por 345 entidades y el muestreo fue no probabilistico, con una muestra de
28 entidades. La técnica empleada para la recoleccion de informacion fue la entrevista y
el instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario. Los resultados obtenidos en
la entrevista sefialaron que el problema afecta en los procesos, que necesitan estrategias
para la optimizacion y erradicacion de inconvenientes de gestion de personal, ademas de

cumplir con el cédigo laboral.

En base a ello se concluye que, se deben optimizar los procesos para la eliminacion
de problemas que repercutan a sanciones por parte de los organismos publicos y

conflictos con los trabajadores.

Bruzual (2016) quien desarroll6 un estudio titulado: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa de servicios Reliability and Risk
Management™, elaborada para el grado de Maestria en Recursos Humanos en la
Universidad de Montemorelos, México. Los objetivos del presente estudio son: 1.
Conocer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management. 2. Describir
las variables clima organizacional y satisfaccion laboral. 3. Hacer un aporte de
informacion a la administracion de la empresa Reliability and Risk Management. La
metodologia empleada fue de tipo béasica, de nivel descriptiva y correlacional, de enfoque

cuantitativo; de disefio no experimental - transversal. Se consideré como poblacion al
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total de trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management, en un
total de 72 trabajadores y el muestreo fue probabilistico. La técnica empleada para la
recoleccion de informacion fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fue
el cuestionario. Se determin0 rechazar la hipotesis nula, encontrandose una correlacion
positiva en grado alto entre las variables. Se lleg6é a concluir que el grado de clima
organizacional percibido por los trabajadores tiene un predominio lineal positivo y
moderado en el grado de satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa de
servicios Reliability and Risk Management. Por lo cual se puede aseverar que, cuanto
mejor sea el grado de clima organizacional, mayor sera el grado de satisfaccion laboral
percibido por los trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk

Management.

Illescas (2015) en su trabajo de investigacion titulado ““Satisfaccion laboral y
productividad en los agentes de Policia Judicial del Distrito Metropolitano de Quito”,
elaborada para la obtencidn del titulo de Licenciado en Administracion de Empresas en
la Universidad San Francisco de Quito, Ecuador. El objetivo principal de la investigacion
fue determinar en los agentes de PJ del DMQ, si la satisfaccion laboral influye en la
efectividad para investigar los delitos que les son delegados por parte de fiscales. La
metodologia empleada fue de tipo de investigacion bésica, de nivel o alcance
correlacional - causales, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental - transversal.
La poblacién estuvo formada por 350 agentes investigadores que realizan funciones
operativas y tienen delegaciones fiscales para investigar delitos y el muestreo fue
probabilistico, con una muestra de 75 agentes investigadores. La técnica empleada para
la recoleccion de informacion fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos
fue el cuestionario. En los resultados obtenidos se pudo establecer que el grado de
satisfaccion laboral en los agentes de PJ es bastante aceptable y se encuentran de acuerdo
con el liderazgo ejercido por sus superiores. Asimismo, se lograron identificar tres
problemas puntuales que causan preocupacion e inducen la disminucion de la
motivacion. Se comprobd que los agentes llegan a trabajar un aproximado de 70 horas
semanales, teniendo como consecuencias el descontento e incremento de grados de estrés
al tener elevada carga laboral; les preocupa el tema de inestabilidad por los cambios a
otras provincias que se dan repentinamente; y, anhelarian mejorar los grados de

comunicacion ascendente. Como fruto de esta investigacion, al determinar los

16



principales problemas que originan desmotivacion en el personal, se realiza una
propuesta de mejoramiento para lograr un grado de satisfaccion laboral del 90%. En tal
sentido, la importancia de esta investigacion reside en su implicacion practica y de
solucion a temas exactos, adecuando diversos estilos a las necesidades y exigencias de

esta empresa.

Alban (2015) en su trabajo de investigacion titulado “Modelo de gestion del talento
humano para mejorar el desempefio laboral en la empresa “SERVICONT”” del cantén
Bafios de Agua Santa”, elaborada para optar la Maestria en Direccion de Empresas con
Enfasis en Gerencia Estratégica en la Universidad Regional Auténoma de los Andes,
Ecuador. El objetivo general de la investigacion fue disefiar un Modelo de Gestion del
Talento Humano para la organizacion SERVICONT, del cantén Bafios de Agua Santa
para mejorar el desempefio laboral y lograr su gestion integral. La metodologia empleada
fue deductivo, de tipo de investigacion basica, de nivel o alcance descriptivo, de disefio
no experimental. La poblacion estuvo conformada por 8 individuos que estan
estrechamente implicados con el desempefio laboral de SERVICONT oficina contable
del canton de Bafios de Agua Santa. La técnica empleada para la recoleccion de
informacion fue la encuesta y la entrevista, el instrumento fue el cuestionario y la guia
de entrevista. Los resultados obtenidos de los encuestados, revela que la empresa no
cuenta con un modelo de gestion del talento humano para preparar y mejorar su
desempefio laboral, esto obstaculiza la preparacion al personal para poder medir el nivel
de liderazgo, calidad de desempefio y ser mejores en el ambito en que se desarrolla la
organizacion. Se concluye que en el proceso de seleccion del personal por la
organizacion es empirico, pues se demostrd que no utiliza las técnicas determinadas para
estos fines, como por ejemplo la falta de pruebas de conocimientos, entrevistas, y

examenes pres ocupacionales.

Vergara (2015) en su trabajo de investigacion titulado ““Procesos estructurados en la
Gestion del Talento Humano promueven un elevado desempefio en el personal que
trabaja en Caminosca S.A.”, elaborada para la obtencion del Titulo de Psicologo
Industrial en la Universidad Central del Ecuador. El objetivo general de la investigacion

fue determinar si la implementacion y ejecucion de procesos elementales y estructurados
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de Talento Humano pueden promover un elevado desempefio de los colaboradores de
Caminosca S.A. La metodologia empleada fue hipotético deductivo, de tipo de
investigacion basica, de nivel o alcance descriptiva y de enfoque cuantitativo. La
poblacion fue conformada por 70 colaboradores. La técnica empleada para la recoleccion
de datos fue la encuesta y el instrumento de fue el cuestionario. Se concluye que el
proceso de Induccion para colaboradores es un instrumento esencial que ofrece la
orientacion necesaria para que los métodos transversales y habituales que la organizacion
ha estipulado sean ocupados y faciliten la interaccion del empleado con su entorno
laboral de manera que su desarrollo sea mas eficiente dado que conoce los intereses y

objetivos que la empresa posee.

Polanco (2014) en su trabajo de investigacion titulado “El clima y la satisfaccion
laboral en los (as) docentes del Instituto Tecnoldgico de Administracion de Empresas
(INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula, Cortés™, elaborada para optar la Maestria en
Gestion de la Educacion en la Universidad Pedag6gica Nacional Francisco Morazan,
Tegucigalpa. Los objetivos generales de la investigacion son: 1. Describir el clima
organizacional y la satisfaccién laboral en los (as) docentes del INTAE. 2.Caracterizar
el impacto del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral en los (as) docentes del
INTAE. 3.1dentificar elementos que puedan contribuir a mejorar el clima organizacional
en el INTAE y promover la satisfaccion laboral. La metodologia empleada fue de tipo
de investigacion basica, de nivel o alcance descriptivo, de enfoque cuantitativo; de
disefio no experimental: transversal. La poblacion estuvo formada por 150 docentes. La
técnica empleada para la recoleccion de informacion fue la encuesta y el instrumento de
recoleccion de datos fue el cuestionario. Se concluyé que el clima laboral percibido en
el INTAE esta beneficiado por el ajuste de las personas a sus roles de educadores,
administrativo que conciernen con las teorias de las expectativas y el ajuste de los
estereotipos profesionales. También el clima laboral impacta por las relaciones humanas
presentes dentro de la institucién y favorecida por la interaccion de los individuos dentro
de la organizacion educativa. En cuanto a la satisfaccion laboral, es notorio que los
docentes estan insatisfechos con las respuestas a los satisfactores laborales por encima
del 20% y 30%, en tanto que, los satisfactores laborales, alcanzaron expresiones de entre
1.33% - 5.33%.
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Nacional

Salguero (2017) en su trabajo de investigacion titulado ““Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral,
2017 elaborada para optar el grado académico de Maestra en Gestion Publica en la
Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo. El objetivo general de la
investigacion fue determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2017.
La metodologia empleada fue hipotético deductivo, de tipo de investigacion basica, de
nivel o alcance correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental:
transversal. La poblacién estuvo conformada por 791 trabajadores y el muestreo fue
probabilistica aleatoria simple, con una muestra de 73 trabajadores. La técnica empleada
para la recoleccion de informacion fue la encuesta y el instrumento de recoleccién de
datos fue el cuestionario. Se obtuvieron las siguientes conclusiones: la primera que
existen evidencias suficientes para certificar que la variable clima organizacional tiene
relacion positiva media (Rho = ,552) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05)
con la variable satisfaccion laboral y la segunda que los valores conseguidos en la prueba
de hipotesis especifica 1 dan certezas suficientes para afirmar que la dimension 1 de la
variable clima organizacional (sistema individual) tiene relacion favorable débil (Rho =
,365) y significativa (p valor = 0.002 menor que 0.05) con la satisfaccion laboral.

Sarmiento (2018) en su trabajo de investigacion titulado “Gestion del talento humano
y manejo de TICs en docentes de la I.E. “Andahuasi’, distrito de Sayan, Huaura-Lima,
2017, elaborada para optar el grado acadéemico de Maestra en Administracion de la
Educacién en la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo. El objetivo
general de la investigacion fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y el manejo de TICs en docentes de la I.E. ”Andahuasi”, distrito de Sayan, Huaura —
Lima, 2017. La metodologia empleada fue hipotética — deductivo, de tipo de
investigacion basica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no
experimental - transversal. La poblacion consto de 60 docentes y el muestreo fue no
probabilistico, con una muestra total de los docentes. La técnica empleada para la
recoleccion de informacion fue la encuesta y el instrumento de recoleccién de datos fue
el cuestionario. Los resultados del estudio analizado con el Rho de Spearman dio a

conocer una correlacion positiva moderada n entre los grados gestion del talento humano
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y el manejo de TICs en docentes de la I.E. “Andahuasi”, distrito de Sayan, Huaura —
Lima con un r = 0,610 (p < 0.01) entre ambas variables. Se obtuvo un nivel de
significancia de 0,00 la misma que se hallé dentro del valor permitido (0.05) por tal

motivo, se rechazo la hipotesis nula y se reconocio la hipétesis alterna.

Diaz (2018) en su trabajo de investigacion titulado “Gestion de recursos humanos y
competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018,
elaborada para optar el grado académico de Maestro en Gestion de los servicios de la
salud en la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo. EIl objetivo general
de la investigacion fue determinar la relacion entre la Gestion de recursos humanos y
competencia laboral en trabajadores del instituto del nifio de San Borja — 2018. La
metodologia empleada fue de tipo de investigacion bésica, de nivel descriptivo
correlacional, de disefio no experimental - transversal y de enfoque cuantitativo. La
poblacion estuvo conformada por 86 colaboradores y el muestreo fue probabilistico, con
una muestra de 70 colaboradores. La técnica utilizada para la recoleccidn de informaciéon
fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario. Esta
investigacion concluyd que: con un nivel de correlacion r = 0,569 y un valor p= 0,000
menor al nivel de 0,05 se establecié que: Existe relacidn directa y significativa entre la
Gestion de recursos humanos y la competencia laboral en trabajadores del instituto del
nifio de San Borja — 2018.

Chavez (2018) en su trabajo de investigacion titulado ““Gestion de recursos humanos
y desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins — Lima, 2017”, elaborada para optar el grado académico de Maestro
en Gestion de los servicios de la salud en la Escuela de Postgrado de la Universidad César
Vallejo. El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre la gestion
de recursos humanos y desempefio laboral del personal de enfermeria en el Servicio de
emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017. La
metodologia utilizada fue hipotético — deductivo, de tipo de investigacion basica, de nivel
correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental - transversal. La
poblacion estuvo formada por 110 trabajadores y el muestreo fue no probabilistica, con
una muestra total de los docentes. La técnica utilizada para la recoleccion de informacion

fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario. Como
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resultado del estudio examinado, se concluy6 que la Gestion de recursos humanos y
desempefio laboral tienen relacién positiva y un nivel de correlacion alta por el personal
de Enfermeria (Rho Spearman 0.719), de la misma forma, tiene una significancia igual a
0.002, que es menor de 0.05, por lo que se aprobo sefalar que la relacion es significativa,
por lo tanto, se acepto la hipotesis alterna 'y se rechazé la nula, concluyendo lo siguiente:
Existe relacion significativamente positiva alta entre la gestion de recursos humanos y
desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital

Nacional Edgardo Rebagliati Martins - Lima, 2017.

Macedo (2017) en su trabajo de investigacion titulado “Clima laboral y satisfaccion
laboral en docentes de instituciones educativas publicas del distrito de Lince - 2017,
elaborada para obtener el titulo profesional de Licenciada en Psicologia en la Universidad
César Vallejo. El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaral, 2017. La metodologia empleada fue de tipo
descriptivo correlacional, de disefio no experimental-transversal y de nivel basico. La
poblacidon estuvo formada por 108 docentes de instituciones publicas del distrito de Lince
y el muestreo fue no probabilistico, con una muestra total de los docentes. La técnica
usada para la recoleccion de informacion fue la encuesta y el instrumento de recoleccion
de datos fue el cuestionario. Se concluyd que a mayor clima laboral, mayor sera la
satisfaccion laboral. Asi mismo entre la variable clima laboral y satisfaccion laboral en
su dimension remuneracion se evidencia que el valor del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman es positiva débil, cuyo valor es 0.323 y el nivel de significancia es menor a
0.05; comprobando que existe una relacion significativa entre ambas. Del mismo modo
se encuentra que entre la variable clima laboral y satisfaccion laboral en su dimension
supervision es positivo medio con una correlacion Rho Spearman igual a 0.509, con un
nivel de significancia de 0,000. Dado que el nivel de significancia es menor a 0.05, se
concluye que existe relacion significativa entre la variable Clima Laboral y la dimension

supervision de satisfaccion laboral.

Sanchez (2015) quien realizé una investigacion titulada “Relacion entre la
satisfaccion laboral y el tiempo de permanencia de los tripulantes en la empresa

de transporte terrestre de personas Cruz del Sur S.A.C., afio 201, elaborada para optar
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2.2.
2.2.1.

el grado académico de maestro en direccion y administracion de empresas en la
universidad San Martin de Porres”. El objetivo general del estudio fue identificar de qué
manera se relaciona la satisfaccion laboral y el tiempo de permanencia de los tripulantes
en la empresa de transporte de personas Cruz del Sur S.A.C., afio 2015. La metodologia
empleada fue de tipo de investigacion basica, de nivel o alcance correlacional, de disefio
no experimental transversal. La poblacién estuvo conformada por 180 tripulantes y el
muestreo fue probabilistico, con una muestra de 167 tripulantes. La técnica empleada
para la recoleccion de informacion fue la encuesta y el instrumento para la recoleccién
de datos fue el cuestionario. Se llegd a concluir que: el valor de significancia es de 0.404,
superior al nivel de significancia determinado de 0.05, por tal motivo, existen razones
suficientes para admitir la hipdtesis nula, se determina que: no existe una relacion
significativa entre la satisfaccion laboral y el tiempo de permanencia de los tripulantes

en la empresa de transporte de personas Cruz del Sur S.A.C.-2015.

Bases tedricas

Gestion de recursos humanos.
a) Definiciones:

Para Macias y Aguilera (2012) nos dicen que “el enfoque actual de gestion
humana asume el disefio de un sistema integrado de actividades relacionadas con la
organizacién laboral en su interaccion con las personas que asegure la utilizacién eficaz
y eficiente del talento humano para alcanzar los objetivos estratégicos

organizacionales” (p 136).

Segun Chiavenato (2007) “Los recursos humanos constituyen el Gnico recurso
vivo y dinamico de la organizacion, ademas de ser el que decide como manipular los
demas recursos que son de por si inertes y estaticos. Ademas, conforman un tipo de

recurso dotado de una vocacion encaminada al crecimiento y del desarrollo” (p 94).

Segun Chavez (2016) “Es la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos
organizacionales, para ello es necesario tener una estructura organizativa y la
colaboracién del esfuerzo humano coordinado. Las organizaciones persiguen objetivos

como crecimiento, competitividad, productividad entre otros, mientras que las personas
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también tienen objetivos individuales: un buen salario, mejorar su calidad de vida, etc.;
por ello es importante que las empresas seleccionen a las personas que cumplan los
requisitos que las organizaciones desean alcanzar y al mismo tiempo satisfacer las

expectativas que las personas desean al ingresar a las organizaciones” (p. 17).

Para Chiavenato (2007) “El término recursos humanos se refiere a las personas
que forman parte de las organizaciones y que desempefian en ellas determinadas
funciones. Las personas pasan gran parte de su tiempo trabajando en las organizaciones.
Estas necesitan a las personas para sus actividades y operaciones, de la misma manera
gue necesitan recursos financieros, materiales y tecnoldgicos. De ahi la denominacién

de recursos humanos para describir a las personas que trabajan en las organizaciones”
(p. 1).

Para Chavez (2016) “El término recurso humano describe a la persona como un
instrumento no como el capital principal de la empresa, que posee habilidades y
caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a toda organizacion; por tanto, en
la actualidad, se utiliza el término talento humano, ya que todas las personas poseemos
talentos” (p 15).

Segun Chavez (2016) “La gestion del talento humano busca el desarrollo e
involucramiento del capital humano, elevando las competencias de cada persona que
trabaja en la empresa; la gestion del talento humano permite la comunicacidn entre los
trabajadores y la organizacion involucrando la empresa con las necesidades y deseos de
sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal
capaz de enriquecer la personalidad y motivacion de cada trabajador que se constituye

en el capital mas importante de la empresa, su gente” (p. 16).

En tal sentido, los recursos humanos son considerados piezas fundamentales
capaces de cumplir las metas organizacionales para el desarrollo de tanto de la empresa
como el de los trabajadores, una buena organizacion dependera de las estrategias que el
capital humano pueda desempefiar a través de las distintas habilidades que cuenten los

colaboradores.
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b) Dimensiones de la variable gestion de los recursos humanos:
Planeacion del talento humano
Para Rodriguez (2016) “La planeacion del talento humano considera la
aplicacion del proceso bésico de planificacion a las necesidades de recursos humanos
de una organizacion. Todo plan de recurso humano, para que sea eficaz debe basarse
en los planes operativos a largo plazo de la organizacion. Su logro dependeréa del grado
en el que el departamento de recursos humanos pueda integrar la planificacion efectiva

de personal en el proceso de planificacion global de la empresa” (p. 28).

Segun Chiavenato (2007) la planeacién “es un sistema de informacién de
recursos humanos utiliza como fuentes de datos a los elementos que son provistos por:

Banco de datos de recursos humanos” (p. 456).

Organizacion de los recursos humanos

Chiavenato (2007) “El proceso de organizacion de recursos humanos incluye la
integracién a la organizacion de los nuevos miembros, el disefio del puesto y la
evaluacion del desempefio en el puesto. Ya se vio cdmo los procesos de integracion de
personal se encargan de obtener en el mercado las personas necesarias, colocarlas e

integrarlas a la organizacion para que ésta pueda conservar su continuidad” (p. 195).

Desarrollo personal de los recursos humanos
Segun Chiavenato (2009) nos dice que “el desarrollo de las personas “representa
la necesidad que tiene el ser humano de llevar de adentro hacia fuera sus potenciales
internos; significa exteriorizar ese estado latente y el talento creador de las personas.
Cualquier modelo de formacion, capacitacion, educacion, entrenamiento o desarrollo
debe garantizar la posibilidad de realizar todo aquello que el hombre puede ser en razén
de sus propios potenciales, ya sean innatos o adquiridos” (p. 366).
Cumplimiento de objetivos organizacionale
Chiavenato (2007) manifiesta que “Toda organizacion necesita tener alguna
finalidad, una nocion de los porqués de su existencia y de lo que desea realizar. Necesita
definir su mision, sus objetivos y el tipo de clima organizacional que desea crear para los

socios de los que depende en la consecucidn de sus fines” (p. 22).
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Lopez (Como citd en Mejias y Osorio 2009) piensa que “Un objetivo
organizacional es una situacion deseada que la empresa intenta lograr, es una imagen
que la organizacion pretende para el futuro. Al alcanzar dicho objetivo, esa imagen de
ser ideal y se convierte en real, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado y se establece

un nuevo objetivo para ser alcanzado” (p. 24).

2.2.2. Satisfacciéon Laboral.
a) Definiciones:

Segun Bobbio y Ramos (2010) la satisfaccion laboral “es el resultado de varias
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo y la vida en general. Se espera que el
trabajador satisfecho con su puesto tenga actitudes positivas hacia éste; quien esta

insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas” (p.133).

Rodriguez et. al. (2004) “La satisfaccion es el estado emocional resultado de
nuestras percepciones y experiencias personales en el trabajo”. Poza (1999) “La
satisfaccién es un concepto globalizador, ya que bajo este sustantivo se agrupan

diversas actitudes de las personas con respecto a su trabajo” (p.136).

Chiavenato (2009) “La satisfaccion en el trabajo no constituye un
comportamiento en si, sino que se trata de la actitud de las personas frente a su funcion

en la organizacion” (p.13).

De acuerdo a lo mencionado, la satisfaccion laboral es el estado de &nimo o
percepcién que el trabajador o colaborador siente en la organizacion, ello dependera de
varios factores como las condiciones adecuadas del espacio donde labore, de la relacién
y confianza que tenga con sus comparfieros y jefes, de las remuneraciones e incentivos,
de las oportunidades que le brinden para seguir desarrollandose tanto profesional como
personalmente; entre estos y otros factores, permitirdn que el colaborador se sienta

identificado y comprometido con la organizacion a la cual pertenece.
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b) Dimensiones de la variable Satisfaccion laboral:
Clima organizacional
Segun Del Pulgar (1999) dice que, el clima organizacional “es un elemento de
diagnostico de actitudes y conductas que afectan a la vida de la organizacion. Tiene su
origen en las interacciones que se producen entre los individuos y el entorno. Es externo
al individuo y distinto de la cultura corporativa, asi que podemos afirmar que el clima
laboral es tanto una propiedad del individuo como una variable del sistema que tiende

a integrar individuo, grupo y organizacion” (p.58).

Segun Chiavenato (2000) afirma que, el clima organizacional “puede describirse
como cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada por

los miembros de la organizacion, que influye en su comportamiento” (p.120).

Relaciones organizacionales
Segun Chiavenato (2000) menciona que, las relaciones laborales “constituyen

la politica de relacidn de la organizacién con sus propios miembros” (p.511).

Segun Trebilcock (2001) el término relaciones laborales “hace referencia al
sistema en el que las empresas, los trabajadores y sus representantes y, directa o
indirectamente, la Administracién, interactdan con el fin de establecer las normas

basicas que rigen las relaciones de trabajo” (21.2).

Programa de incentivos laborales
Para Chavez (2016) “No basta con remunerar a las personas por el tiempo que
dedican a la organizacién, porque ello es necesario, pero no es suficiente. Es necesario
incentivarlas continuamente para que hagan el mejor esfuerzo posible, superen su
desempefio actual y alcancen las metas y los resultados desafiantes que se han

formulado para el futuro” (p.87).

Seguridad e higiene laboral.
Segun Chiavenato (2007) desde la perspectiva de la administracion de los
recursos humanos, seguridad laboral y la higiene, “son dos actividades intimamente
relacionadas porque garantizan que en el trabajo haya condiciones personales y
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materiales capaces de mantener cierto nivel de salud de los empleados” (p.332).

Segun Chiavenato (2007) menciona que la seguridad y la higiene laboral “son
actividades entrelazadas que repercuten directamente en la continuidad de la

produccidon y en la moral de los empleados” (p.336).

Segun Chiavenato (2007) dice que la seguridad laboral es el “conjunto de
medidas técnicas, educativas, médicas y psicologicas utilizadas para prevenir
accidentes, sea con la eliminacion de las condiciones inseguras del ambiente, con la
instruccion o convencimiento de las personas para que apliquen précticas preventivas,

lo cual es indispensable para un desempefio satisfactorio del trabajo” (p.336).

Segun Chiavenato (2007) afirma que la higiene laboral es el “conjunto de normas
y procedimientos que busca proteger la integridad fisica y mental del trabajador, al
resguardarlo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del puesto y al ambiente
fisico donde las realiza. La higiene laboral gira en torno al diagndéstico y la prevencion
de males ocupacionales, a partir del estudio y el control de dos variables: el hombre y

su ambiente laboral” (p.332).

2.3. Definiciones conceptuales

Necesidad de recursos humanos: Chavez (2016) “En las empresas, existe un
sinnimero de problemas y conflictos que deben ser resueltos por las personas que
trabajan en la organizacion; para ello es necesario contar con trabajadores calificados,

con capacidad de respuesta inmediata y resolucion de conflictos” (p. 21).

Seleccion de personal: Para Chiavenato (2007) nos dice que “la seleccidn consiste en
elegir al hombre adecuado para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion busca
entre los candidatos reclutados a los méas adecuados para los puestos que existen en la
empresa, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del

personal, asi como la eficacia de la organizacion” (p. 169).

Capacitacion de personal: Segun Chiavenato (2007) manifiesta que “la palabra
capacitacion tiene muchos significados. Algunos especialistas consideran que es un
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medio para desarrollar la fuerza de trabajo de las organizaciones; otros la interpretan
mas ampliamente y consideran que la capacitacién sirve para un debido desempefio del
puesto, asimismo extienden el concepto a un nivel intelectual por medio de la educacion

general” (p. 385).

Desarrollo del personal: Chiavenato (2009) “Desarrollar a las personas no significa
unicamente proporcionarles informacion para que aprendan nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas y, asi, sean mas eficientes en lo que hacen. Significa, sobre todo,
brindarles la informacion basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas
y conceptos y para que modifiquen sus habitos y comportamientos y sean mas eficaces
en lo que hacen” (p. 366).

Organigrama: El organigrama es el esquema estructural que toda empresa debe
poseer, una estructura jerarquita organizacional que diferencia los distintos puestos

laborales.

Funciones laborales: Hace referencia a la actividad productiva y el desarrollo y
comportamiento de los trabajadores, a su vez el rol que desempefia el individuo para la

organizacion.

Manual de organizacién y funciones: El Manual de Organizacién y Funciones (MOF)
es un instrumento técnico sistematico de gestion institucional que permite implantar

diversas funciones y requerimientos de puesto laborales.

Evaluacion del desempefio laboral: Chiavenato (2007) “La evaluacion del desempefio
es una apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de
su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar
el valor, la excelencia y las cualidades de una persona. La evaluacion de los individuos
que desempefian papeles dentro de una organizacion se hace aplicando varios
procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluacion del desempefio,
evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados, informes de avance, evaluacion de

la eficiencia en las funciones, etc.” (p. 243).
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Talento del personal: Chavez (2016) “Un talento es un tipo especial de persona y no
siempre toda persona es un talento. Para tener talento, la persona debe poseer cualidades

diferenciadoras y competitivas que la valoren” (p. 30).

Formacion profesional: Quifiones (2018) “Concita el interés creciente de gobiernos,
empresarios y trabajadores, en la medida que se percibe cada vez con mayor claridad la
importancia de su aporte a la distribucion de las oportunidades de empleo y de trabajo
en general, a la elevacion de productividad y la mejora de calidad y la competitividad,
al logro de condiciones apropiadas y saludables al trabajo, asi como en su potencial

como espacio de dialogo social a diversos niveles” (p. 11).

Desarrollo de carrera: Chavez (2016) “El desarrollo de personas tiene estrecha
relacion con el desarrollo de la carrera. La carrera es la sucesion o secuencia de puestos
que una persona ocupa a lo largo de su vida profesional. La carrera es el desarrollo

profesional gradual, la ocupacion de puestos cada vez mas altos y complejos” (p. 101).

Crecimiento personal: Ponti (2005) “Conjunto de préacticas y actitudes continuas que
permiten a una persona un trabajo profundo respecto a su potencial vital, que redundan
en la obtencion de una vision plural, rica y multidimensional de la realidad y que
permiten actuar con una inteligencia adaptativa o practica que facilita el bienestar
personal, la comunicacion interpersonal y la resolucion de problemas complejos™ (p.
72).

Metas a alcanzar: Mejias y Osorio (2009) “Representan los fines hacia los cuales se
encaminan las actividades. No solo representan el punto final de la planeacion, sino
también el destino al que se encaminan la organizacion, la integracion del personal, la

direccion y el control” (p. 23).
Compromisos del personal: EI compromiso del personal es la fuerza con la que el
trabajador desarrollara sus funciones, éste puede ser relativo para la organizacion, pues

no todo el personal posee el mismo compromiso e identidad para la empresa.

Control de cumplimiento del objetivo: Hace referencia al seguimiento a las labores
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finales elaboradas por los trabajadores para poder hallar alguna deficiencia dentro de la

organizacion.

Retroalimentacion: Wargclou (2005) “podemos constatar que la retroalimentacion es
la informacion sobre el éxito de un resultado. En relacion con la ensefianza, que es muy
relevante para el estudio, significa que el profesor es el experto que guia al alumno a
mejorar sus resultados” (p. 2).

Para Mejias Osorio (2009) refiere a la retroalimentacion como “las personas deben
saber la medida en que sus esfuerzos han permitido alcanzar los objetivos o el nivel

hasta el que se ha llegado en su consecucién” (p. 29).

Conducta del personal: Chiavenato (2007) refiere que, “la conducta de las personas
dentro de la organizacion es compleja y depende de factores internos (que resultan de
sus propias caracteristicas de personalidad, capacidad de aprendizaje, motivacion,
percepcién del ambiente interno y externo, actitudes, emociones, valores, etc.) y de
factores externos (que resultan del ambiente, de las caracteristicas organizacionales,
como del sistema de recompensas y sanciones, factores sociales, politicos, cohesion

grupal existente, etc.)” (p. 47).

Reglamento interno del personal: Un reglamento es un grupo sistematizado de reglas
estipuladas por las empresas hacia el personal, que regula las relaciones internas entre

el personal de la organizacion.

Interaccion entre personal: La interaccién entre personal juega un papel muy
importante en la organizacion, ya que tiene como finalidad incrementar la productividad

a través de la comunicacion.
Comunicacién interna: Chiavenato (2009) “La comunicacién organizacional es el
“proceso mediante el cual las personas intercambian informacion en una organizacion”

(p. 321).

Comportamiento del personal: Newstrom (2011) dice que el comportamiento

organizacional (CO) “es el estudio sistematico y aplicacion cuidadosa del conocimiento
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sobre la forma como la gente individuos y grupos actlan en las organizaciones. Se
esfuerza por identificar formas en que la gente actlia con mayor eficacia” (p. 3).
Asimismo, Chiavenato (2009) refiere que “el comportamiento organizacional retrata la

continua interaccion y la influencia reciproca entre las personas y las organizaciones”
(p. 6).

Normas laborales: Reyes (2012) dice que el derecho laboral, “es el conjunto de normas
juridicas que regula las relaciones laborales con el fin de conseguir equilibrio entre el

patron y trabajador” (p. 14).

Participacion del trabajador: Segin Newstrom (2011) participacion “es el
compromiso mental y emocional de los trabajadores en situaciones de grupo, que los
anima a contribuir para lograr las metas del grupo y a compartir las responsabilidades
correspondientes. Esta definicion comprende tres importantes ideas: compromiso,

contribucion y responsabilidad” (p.195).

Comunicacién entre areas: Para Chiavenato (2009) La coordinacion
interdepartamental “son mensajes entre diferentes departamentos para facilitar el
cumplimiento de proyectos o tareas comunes” (p.323).

Beneficios Laborales: Son todas aquellas retribuciones expuestas por la empresa hacia

el trabajador a permuta de los servicios que éste realiza.

Bonificaciones por cumplimiento de meta: Chavez (2016) Recompensa
organizacional, es el “trabajo de las personas en funcidn de beneficios y resultados, la
dedicacion en el trabajo depende del grado de reciprocidad que reciba a medida que su

trabajo produce resultados esperados” (p.83).
Salario Emocional: Villar (2011) define al salario emocional como ‘“aquellas
remuneraciones no monetarias que reciben los empleados con el fin de precisamente

satisfacer sus necesidades personales, familiares y profesionales” (p.3).

Motivacién del personal: Newstrom (2011) “es el conjunto de fuerzas internas y
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externas que hacen que un empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas
maneras. Desde un punto de vista ideal, estas conductas se dirigiran al logro de una

meta organizacional” (p.107).

Condiciones adecuadas de trabajo: Chiavenato (2009) menciona que las condiciones
ambientales del trabajo “son las circunstancias fisicas que rodean al empleado como
ocupante de un puesto en la organizacion. Es decir, al ambiente fisico que rodea al
empleado mientras desempefia un puesto” (p.334).

Asimismo, Chiavenato (2009) también refiere que las condiciones ambientales de
trabajo, “garantizan la salud fisica, mental, las condiciones de salud y bienestar de las
personas” (p.474).

Eliminacion de las condiciones inseguras: Los actos y condiciones inseguras dentro
de la organizacién son la razon por las que los accidentes ocurren, estas condiciones se
manifiestan en la comunicacion de peligro de riesgos, el orden y la limpieza y las

normas y proteccion.

Prevencion de accidentes: Chiavenato (2007) La Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) define accidente como “un hecho no premeditado del cual se deriva un dafio
considerable”. EI National Safety Council define accidente como “una serie de hechos
que cuando ocurren, en general y sin intencién, producen lesiones corporales, muerte o
dafos materiales”. Baptista recuerda que “estas definiciones se caracterizan porque
siempre consideran que el accidente es un hecho subito, inesperado e imprevisto (aun
cuando algunas veces sea previsible), que no es premeditado ni deseado y que es
causante de dafios considerables, aun cuando no se especifique si se trata de dafios
econdémicos (perjuicio material) o de dafio fisico a las personas (sufrimiento, invalidez
0 muerte)” (p.338).

Desempefio satisfactorio del trabajo: el desempefio satisfactorio de los trabajadores
dentro de la organizacion influird en puntualidad, la calidad, la capacidad de respuesta

y otras funciones necesarias para lograr los objetivos laborales.

Chiang y San Martin (2015) dicen que “Davis y Newstrom, quienes definen la
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satisfaccion en el trabajo como un conjunto de sentimientos favorables y desfavorables

mediante los cuales los empleados perciben su trabajo” (p. 160).

2.4. Formulacion de la Hipotesis
2.4.1. Hipotesis General
Existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y satisfaccion laboral

en el restaurante Delpino S.A.C. de la ciudad de Chancay, 2018.

2.4.2. Hipotesis Especificas
Existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y clima

organizacional en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018.

Existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y relaciones
organizacionales en el restaurante Delpino S.A.C. de la ciudad de Chancay, 2018.
Existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y programas de
incentivos laborales en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018.
Existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y seguridad e higiene

laboral en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018.
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CAPITULO Il1l: METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodoldgico

3.1.1. Tipo de Investigacion
La presente investigacion es de tipo basica debido a que “no tiene propdsitos

aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de

conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad” (Carrasco, 2005 p. 43).
(™ r

Se propone el siguiente diagrama:

Do6nde:

m = Muestra

ox = Gestiodn en recursos humanos
oy = Satisfaccion Laboral

r = Influencia entre las variables

3.1.2.  Nivel de Investigacion
La investigacion es de nivel correlacional, pues “tiene como finalidad conocer

la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias

o0 variables en un contexto en particular” (Hernandez et.al, 2010, p. 81).

3.1.3. Disefio
El disefio que se utilizo en la presente investigacion es no experimental, debido

a que es un “estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de variables y
en los que sélo se observan los fendmenos en su ambiente natural para después
analizarlos” (Hernandez et.al, 2010, p. 149). De igual forma, la clasificacion de
la investigacion no experimental es transeccional o transversal, debido a que se
“recolectan los datos en un solo momento, en un tiempo Unico” (Hernandez et.al,
2010, p. 151).

34



3.2.

3.1.4. Enfoque
La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, porque se usara “la recoleccion
de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”
(Hernandez et.al, 2010, p. 4).

Poblacion y Muestra.
3.2.1. Poblacion.

Carrasco (2005) “Es el conjunto de todos los elementos (unidades de
analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de
investigacion” (p. 236). EIl restaurante Delpino S.A.C cuenta con una
poblacién de 50 trabajadores.

3.2.2. Muestra

Por el tamafio reducido de la poblacidn, en la presente investigacion se trabajara

con el total de la poblacion.
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3.3. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1: Variable Gestion de recursos humanos.

DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO ESCALA DE NIVEL Y
CONCEPTUAL VALORACION  RANGO
“Se refiere a las Planeacion de los  Necesidad de 1 Cuestionario Muy en
personas que  recursos recursos humanos semiestructurado  desacuerdo
forman parte de humanos configurado en 4
las Seleccion de 2 aspectos:
organizaciones y personal
que desempefian o .
en ellas Capacitacion de 3 Bajo
determinadas personal Presentacion En (16 -37)
. desacuerdo
funciones.  Las
personas  pasan Desarrolllo 4
persona )
gran parte de su Instrucciones
tiempo o . .
P Organizacion de Organigrama 5 Medio
trabajando en las
o ., losrecursos . (18-59)
organizacioneS Ni en
Chi ¢ humanos | q do ni
(Chiavenato Funciones 6 Datos generales esacuerdo ni
2007, p.1) laborales de acuerdo
Manual de 7 c del Alto
o uerpo de
Organizacion y p . (60-80)
. cuestionario.
funciones
L De acuerdo
Evaluacion del 8
desempefio laboral
Desarrollo Talento del 9
personal de los personal.
recursos Muy de
humanos Forma_cmn 10 acuerdo
profesional
Desarrollo de 11
carrera
Crecimiento 12
personal
Cumplimiento de  Metas a alcanzar 13
los objetivos
organizacionales ~ Compromiso del 14
personal
Control de 15
cumplimiento del
objetivo
Retroalimentacion 16

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2: Variable satisfaccion laboral

DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES iTEM  INSTRUMENTO ESCALADE  NIVEL
CONCEPTUA S VALORACIO \4
L N RANG
0
“Es el Clima Conducta del 1 Cuestionario Muy en
resultado de  organizacional  Personal semiestructurad  desacuerdo
) Reglamento 2
varias interno del °
actitudes personal configurado en
que tiene un Interaccion 3 4aspectos: Bajo
. entre personal -
trabajador P En (16
haci 5 . desacuerdo 37)
acia su Comunicacion 4 resentacion
empleo y la interna
vida en Relaciones Comportamient 5 Instrucciones
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Fuente: Elaboracion propia.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1.

3.4.2.

Técnicas a emplear

En el recojo de informacion se utilizara la técnica de la encuesta.

El cuestionario: Franklin (1998) “Este instrumento se utiliza para obtener la
informacion deseada en forma homogénea. Estan constituidos por series de
preguntas escritas, predefinidas, secuenciadas y separadas por capitulos o

tematica especifica.” (p. 14)

Descripcion de los instrumentos

Para la recoleccion de informacion se utilizard un cuestionario estructurado
de 16 preguntas para gestion de recursos humanos y 16 preguntas para
satisfaccion laboral, teniendo un total de 32 preguntas para amas variables. La cual
tendra una escala de: 1= Muy en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= ni en

desacuerdo ni de acuerdo, 4= de acuerdo y 5= muy en desacuerdo.

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para procesar la informacion de esta investigacion se utilizara programa de
Microsoft Excel y el SPSS, asimismo los resultados seran presentados en

gréficos estadisticos.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Tabla 3: ¢La empresa comunica a los demas trabajadores la necesidad de personal?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 11 22,0 22,0 22,0
En desacuerdo 7 14,0 14,0 36,0
Ni en desacuerdo ni 12 24,0 24,0 60,0
de acuerdo
De acuerdo 14 28,0 28,0 88,0
Muy de acuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

30

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Niendesacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 1: ;La empresa comunica a los demas trabajadores la necesidad de personal?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 3, Figura 1 podemos apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 1, en la escala de muy en desacuerdo consta de 22% (11 trabajadores), la escala
en desacuerdo 14% (7 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
24% (12 trabajadores), la escala de acuerdo es de 28% (14 trabajadores), la escala de
muy de acuerdo es de 12% (6 trabajadores); por lo tanto, se demuestra que los
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trabajadores del restaurante Delpino S.A.C se encuentran de acuerdo en que la empresa

les comunica la necesidad de personal.

Tabla 4: ¢;Cree Ud. que la empresa realiza una seleccion de personal adecuada?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 7 14,0 14,0 14,0
En desacuerdo 11 22,0 22,0 36,0
Ni en desacuerdo ni 15 30,0 30,0 66,0
de acuerdo
De acuerdo 10 20,0 20,0 86,0
Muy de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Niendesacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 2: ¢ Cree Ud. que la empresa realiza una seleccion de personal adecuada?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 4, Figura 2 podemos apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 2, en la escala de muy en desacuerdo consta de 14% (7 trabajadores), la escala
en desacuerdo 22 % (11 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de

30% (15 trabajadores), la escala de acuerdo es de 20% (10 trabajadores), la escala de
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muy de acuerdo es de 14% (7 trabajadores); por lo mencionado, se demuestra que los
trabajadores del restaurante Delpino S.A.C no se encuentran ni de acuerdo ni en

desacuerdo que la empresa realiza una seleccidn de personal adecuada.

Tabla 5: ¢La empresa desarrolla capacitaciones constantes que contribuyan a
mejorar el desempefio del trabajador?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 5 10,0 10,0 10,0
En desacuerdo 9 18,0 18,0 28,0
Ni en desacuerdo ni 14 28,0 28,0 56,0
de acuerdo
De acuerdo 10 20,0 20,0 76,0
Muy de acuerdo 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 3: ¢La empresa desarrolla capacitaciones constantes que contribuyan a
mejorar el desemperio del trabajador?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 5, Figura 3 podemos apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 3, en la escala de muy en desacuerdo consta de 10 % (5 trabajadores), la escala
en desacuerdo 18% (9 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de

28% (14 trabajadores), la escala de acuerdo es de 20 % (10 trabajadores), la escala de

41



muy de acuerdo es de 24% (12 trabajadores); en tal sentido, se demuestra que los
trabajadores del restaurante Delpino S.A.C no se encuentran ni de acuerdo ni en
desacuerdo que la empresa desarrolla capacitaciones constantes que contribuyan a

mejorar su desempefio.

Tabla 6: ¢La empresa promueve actividades que permiten el desarrollo del personal?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
En desacuerdo 11 22,0 22,0 40,0
Ni en desacuerdo ni 15 30,0 30,0 70,0
de acuerdo
De acuerdo 7 14,0 14,0 84,0
Muy de acuerdo 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 4: ¢La empresa promueve actividades que permiten el desarrollo del personal?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 6, Figura 4 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 4, en la escala de muy en desacuerdo consta de 18% (9 trabajadores), la escala
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en desacuerdo 22% (11 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
30% (15 trabajadores), la escala de acuerdo es de 14% (7 trabajadores), la escala de muy
de acuerdo es de 16% (8 trabajadores); en consecuencia, se demuestra que los
trabajadores del restaurante Delpino S.A.C no se encuentran ni de acuerdo ni en
desacuerdo que la empresa promueve actividades que les permiten su desarrollo.

Tabla 7: ¢ Considera que el organigrama permite distinguir los distintos puestos
laborales y los niveles jerarquicos?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Muy en desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0
En desacuerdo 2 4,0 4,0 16,0
Ni en desacuerdo ni 5 10,0 10,0 26,0
de acuerdo
De acuerdo 18 36,0 36,0 62,0
Muy de acuerdo 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Ni endesacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 5: ¢Considera que el organigrama permite distinguir los distintos puestos
laborales y los niveles jerarquicos?

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 7, Figura 5 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 5, en la escala de muy en desacuerdo consta de 18% (9 trabajadores), la escala
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en desacuerdo 22% (11 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de

30% (15 trabajadores), la escala de acuerdo es de 14% (7 trabajadores), la escala de muy

de acuerdo es de 16% (8 trabajadores); en consecuencia, se demuestra que los

trabajadores del restaurante Delpino S.A.C no se encuentran ni de acuerdo ni en

desacuerdo que la empresa promueve actividades que les permiten su desarrollo.

Tabla 8: ¢ La empresa comunica cuales son las funciones laborales que debe

desempefiar cada trabajador?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 5 10,0 10,0 10,0
En desacuerdo 4 8,0 8,0 18,0
Ni en desacuerdo ni 7 14,0 14,0 32,0
de acuerdo
De acuerdo 14 28,0 28,0 60,0
Muy de acuerdo 20 40,0 40,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

Figura 6: ¢La empresa comunica cuales son las funciones laborales que debe

desempefiar cada trabajador?
Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 8, Figura 6 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 6, en la escala de muy en desacuerdo consta de 10% (5 trabajadores), la escala
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en desacuerdo 8% (4 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de 14%
(7 trabajadores), la escala de acuerdo es de 28% (14 trabajadores), la escala de muy de
acuerdo es de 40% (20 trabajadores); de tal manera, se demuestra que los trabajadores del
restaurante Delpino S.A.C se encuentran muy de acuerdo que la empresa comunica
cuales son las funciones laborales que debe desempefiar cada trabajador.

Tabla 9: ¢Cuando el personal ingresa a laborar por primera vez es informado sobre el
manual de organizaciones y funciones de la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Muy en desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0
En desacuerdo 3 6,0 6,0 10,0
Ni en desacuerdo 8 16,0 16,0 26,0
ni de acuerdo
De acuerdo 11 22,0 22,0 48,0
Muy de acuerdo 26 52,0 52,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

Wy en Endesacuerdo  Mi en desacuerdo De acuerdo Wuy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 7: ¢ Cuando el personal ingresa a laborar por primera vez es informado sobre el
manual de organizaciones y funciones de la empresa?

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 9, figura 7 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 7, en la escala de muy en desacuerdo consta de 4% (2 trabajadores), la escala en
desacuerdo 6% (3 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de 16% (8
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trabajadores), la escala de acuerdo es de 22% (11 trabajadores), la escala de muy de
acuerdo es de 52% (26 trabajadores); por lo mencionado, se demuestra que los
trabajadores del restaurante Delpino S.A.C se encuentran muy de acuerdo con que
cuando el personal ingresa a laborar por primera vez es informado sobre el manual de

organizaciones y funciones de la empresa.

Tabla 10: ¢Se realizan constantemente evaluaciones de desempefio a razon de conocer
el desenvolvimiento del trabajador?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 14 28,0 28,0 28,0
En desacuerdo 11 22,0 22,0 50,0
Ni en desacuerdo ni 8 16,0 16,0 66,0
de acuerdo
De acuerdo 8 16,0 16,0 82,0
Muy de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

Muy en En desacuerdo  Mi en desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 8: ¢Se realizan constantemente evaluaciones de desempefio a razon de conocer
el desenvolvimiento del trabajador?

Fuente: Elaboracion propia
Segun la tabla 10, figura 8 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 8, en la escala de muy en desacuerdo consta de 28% (14 trabajadores), la escala

en desacuerdo 22% (11 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
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16% (8 trabajadores), la escala de acuerdo es de 16% (8 trabajadores), la escala de muy
de acuerdo es de 18% (9 trabajadores); de este modo, se demuestra que los trabajadores
del restaurante Delpino S.A.C se encuentran muy en desacuerdo que la empresa realiza
constantemente evaluaciones de desempefio a razon de conocer el desenvolvimiento del

trabajador

Tabla 11: ¢;La empresa reconoce y valora el talento que posee cada uno de los
trabajadores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 21 42,0 42,0 42,0
En desacuerdo 10 20,0 20,0 62,0
Ni en desacuerdo ni 7 14,0 14,0 76,0
de acuerdo
De acuerdo 4 8,0 8,0 84,0
Muy de acuerdo 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

WUy en Endesacuerdo  Mien desacuerdo De acuerdo Wiy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 9: ¢La empresa reconoce y valora el talento que posee cada uno de los
trabajadores?

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 11, figura 9 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 9, en la escala de muy en desacuerdo consta de 42% (21 trabajadores), la escala

en desacuerdo 20% (10 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
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14% (7 trabajadores), la escala de acuerdo es de 8% (4 trabajadores), la escala de muy
de acuerdo es de 16% (8 trabajadores); asimismo, se demuestra que los trabajadores del
restaurante Delpino S.A.C se encuentran muy en desacuerdo que la empresa reconoce y

valora el talento que posee cada uno de ellos.

Tabla 12: ¢ La empresa continuamente desarrolla acciones en beneficios de la
formacion personal del trabajador?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 12 24,0 24,0 24,0
En desacuerdo 8 16,0 16,0 40,0
Ni en desacuerdo ni 19 38,0 38,0 78,0
de acuerdo
De acuerdo 5 10,0 10,0 88,0
Muy de acuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 10: ¢La empresa continuamente desarrolla acciones en beneficios de la
formacion personal del trabajador?

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 12, figura 10 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 10, en la escala de muy en desacuerdo consta de 24% (12 trabajadores), la escala

en desacuerdo 16% (8 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
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38% (19 trabajadores), la escala de acuerdo es de 10% (5 trabajadores), la escala de muy
de acuerdo es de 12% (6 trabajadores); en tal sentido, se demuestra que los trabajadores
del restaurante Delpino S.A.C no se encuentran ni en desacuerdo ni de acuerdo que la
empresa continuamente desarrolla acciones en beneficios de la formacion personal de

ellos.

Tabla 13: ¢ La empresa posibilita al trabajador el ascenso o cambio a un puesto
mayor dentro de la organizacion (linea de carrera)?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Muy en desacuerdo 13 26,0 26,0 26,0
En desacuerdo 10 20,0 20,0 46,0
Ni en desacuerdo ni 14 28,0 28,0 74,0
de acuerdo
De acuerdo 10 20,0 20,0 94,0
Muy de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

Wy en Endesacuerdo  Mien desacuerdo De acuerdo Wy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 11: ¢ La empresa posibilita al trabajador el ascenso o cambio a un puesto
mayor dentro de la organizacion (linea de carrera)?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 13 y Figura 11 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 11, en la escala de muy en desacuerdo consta de 26% (13 trabajadores), la escala
en desacuerdo 20% (10 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
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28% (14 trabajadores), la escala de acuerdo es de 20% (10 trabajadores), la escala de
muy de acuerdo es de 6% (3 trabajadores); en tal sentido, se demuestra que los
trabajadores del restaurante Delpino S.A.C no se encuentran ni en desacuerdo ni de
acuerdo que la empresa posibilita al trabajador el ascenso o cambio a un puesto mayor

dentro de la organizacion (linea de carrera)

Tabla 14: ¢ El tiempo que viene trabajando dentro de la empresa ha favorecido en su
desarrollo personal?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0
En desacuerdo 4 8,0 8,0 16,0
Ni en desacuerdo ni 7 14,0 14,0 30,0
de acuerdo
De acuerdo 21 42,0 42,0 72,0
Muy de acuerdo 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

MLy en En desacuerdo  Ni en desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 12: ¢ El tiempo que viene trabajando dentro de la empresa ha favorecido en su
desarrollo personal?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 14 y Figura 12 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 12, en la escala de muy en desacuerdo consta de 8% (4 trabajadores), la escala

en desacuerdo 8% (4 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de 14%
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(7 trabajadores), la escala de acuerdo es de 42% (21 trabajadores), la escala de muy de
acuerdo es de 28% (14 trabajadores); por lo tanto se demuestra que los trabajadores del
restaurante Delpino S.A.C se encuentran de acuerdo en que en el tiempo que vienen

trabajando dentro de la empresa los ha favorecido en su desarrollo personal.

Tabla 15: ¢La empresa promueve el trabajo en equipo para alcanzar las metas
programadas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy en 9 18,0 18,0 18,0

desacuerdo

En desacuerdo 3 6,0 6,0 24,0

Ni en desacuerdo 10 20,0 20,0 44,0

ni de acuerdo

De acuerdo 14 28,0 28,0 72,0

Muy de acuerdo 14 28,0 28,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Muy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo De acuerdo Wuy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 13: ¢La empresa promueve el trabajo en equipo para alcanzar las metas
programadas?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 15y Figura 13 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 13, en la escala de muy en desacuerdo consta de 18% (9 trabajadores), la escala
en desacuerdo 6% (3 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de 20%
(10 trabajadores), la escala de acuerdo es de 28% (14 trabajadores), la escala de muy de
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acuerdo es de 28% (14 trabajadores); por ende se demuestra que los trabajadores del
restaurante Delpino S.A.C se encuentran tanto de acuerdo como muy de acuerdo en que

la empresa promueve el trabajo en equipo para alcanzar las metas programadas.

Tabla 16: ¢La empresa ha promovido que los trabajadores se sientan comprometidos
con la organizacion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0
En desacuerdo 2 4,0 4,0 10,0
Ni en desacuerdo ni 4 8,0 8,0 18,0
de acuerdo
De acuerdo 16 32,0 32,0 50,0
Muy de acuerdo 25 50,0 50,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

iy en En desacuerdo  Mi en desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 14: ¢ La empresa ha promovido que los trabajadores se sientan comprometidos
con la organizacion?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 16 y Figura 14 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 14, en la escala de muy en desacuerdo consta de 6% (3 trabajadores), la escala
en desacuerdo 4% (2 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de 8%
(4 trabajadores), la escala de acuerdo es de 32% (16 trabajadores), la escala de muy de
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acuerdo es de 50% (25 trabajadores); de esta manera se demuestra que los trabajadores
del restaurante Delpino S.A.C se encuentran muy de acuerdo en que la empresa

promueve que los trabajadores se sientan comprometidos con la organizacion.

Tabla 17: ¢La empresa realiza constantemente un control de cumplimiento de
objetivos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0
En desacuerdo 9 18,0 18,0 24,0
Ni en desacuerdo ni 11 22,0 22,0 46,0
de acuerdo
De acuerdo 18 36,0 36,0 82,0
Muy de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Muy en Endesacuerdo  Mien desacuerdo De acuerdo Wuy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 15: ¢La empresa realiza constantemente un control de cumplimiento de
objetivos?
Fuente: Elaboracion propia

En latabla 17 y Figura 15 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 15, en la escala de muy en desacuerdo consta de 6% (3 trabajadores), la escala
en desacuerdo 18% (9 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
22% (11 trabajadores), la escala de acuerdo es de 36% (19 trabajadores), la escala de
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muy de acuerdo es de 18% (9 trabajadores); de tal forma se demuestra que los trabajadores

del restaurante Delpino S.A.C se encuentran de acuerdo en que la empresa realiza

constantemente un control de cumplimiento de objetivos.

Tabla 18: ¢ Con qué frecuencia la empresa controla los resultados obtenidos

(retroalimentacion) de su desempefio laboral?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 7 14,0 14,0 14,0
En desacuerdo 11 22,0 22,0 36,0
Ni en desacuerdo ni 10 20,0 20,0 56,0
de acuerdo
De acuerdo 14 28,0 28,0 84,0
Muy de acuerdo 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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MLy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

Figura 16: ¢Con qué frecuencia la empresa controla los resultados obtenidos

(retroalimentacion) de su desempefio laboral?
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 18 y Figura 16 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 16, en la escala de muy en desacuerdo consta de 14% (7 trabajadores), la escala

en desacuerdo 22% (11 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
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20% (10 trabajadores), la escala de acuerdo es de 28% (14 trabajadores), la escala de
muy de acuerdo es de 16% (8 trabajadores); de tal manera, se demuestra que los
trabajadores del restaurante Delpino S.A.C se encuentran de acuerdo con qué la empresa
controla los resultados obtenidos (retroalimentacion) de su desempefio laboral

frecuentemente.

Tabla 19: ; Mantengo una conducta adecuada como miembro de la empresa?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0
Ni en desacuerdo ni 9 18,0 18,0 22,0
de acuerdo
De acuerdo 23 46,0 46,0 68,0
Muy de acuerdo 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

50

Porcentaje

Muy en desacuerdo  Ni en desacuerdo ni de De acuerdo Wuy de acuerdo
acuerdo

Figura 17: ¢ Mantengo una conducta adecuada como miembro de la empresa?

Fuente: Elaboracion propia

En latabla 19 y Figura 17 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 17, en la escala de muy en desacuerdo consta de 4% (2 trabajadores), la escala
en desacuerdo 18% (9 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de

46% (23 trabajadores), la escala de acuerdo es de 28% (14 trabajadores), la escala de
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muy de acuerdo es de 32% (8 trabajadores); de tal manera, se demuestra que los
trabajadores del restaurante Delpino S.A.C se encuentran de acuerdo con qué la empresa
controla los resultados obtenidos (retroalimentacion) de su desempefio laboral

frecuentemente.

Tabla 20: ¢La empresa difunde el reglamento interno de personal?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0
En desacuerdo 2 4,0 4,0 20,0
Ni en desacuerdo ni 12 24,0 24,0 44,0
de acuerdo
De acuerdo 14 28,0 28,0 72,0
Muy de acuerdo 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

30

Porcentaje

Wuy en Endesacuerdo  Mien desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 18: ¢La empresa difunde el reglamento interno de personal?
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 20 y Figura 18 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 18, en la escala de muy en desacuerdo consta de 16% (8 trabajadores), la escala
en desacuerdo 4% (2 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de 24%

(12 trabajadores), la escala de acuerdo es de 28% (14 trabajadores), la escala de muy de
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acuerdo es de 28% (14 trabajadores); asimismo, se demuestra que los trabajadores del
restaurante Delpino S.A.C se encuentran de acuerdo y muy de acuerdo con que la

empresa difunde el reglamento interno del personal.

Tabla 21: ¢ Los trabajadores de la empresa se integran generando un adecuado
espacio de convivencia?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0
En desacuerdo 8 16,0 16,0 32,0
Ni en desacuerdo ni 8 16,0 16,0 48,0
de acuerdo
De acuerdo 14 28,0 28,0 76,0
Muy de acuerdo 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

30

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Niendesacuerdo De acuerdo Wuy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 19: ¢ Los trabajadores de la empresa se integran generando un adecuado
espacio de convivencia?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 21 y Figura 19 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 19, en la escala de muy en desacuerdo consta de 16% (8 trabajadores), la escala

en desacuerdo 16% (8 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
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16% (8 trabajadores), la escala de de acuerdo es de 28% (14 trabajadores), la escala de
muy de acuerdo es de 24% (12 trabajadores); asimismo, se demuestra que los trabajadores
del restaurante Delpino S.A.C se encuentran de acuerdo con que se integran generando

un adecuado espacio de convivencia.

Tabla 22: ¢ Los trabajadores mantienen un adecuado nivel de comunicacién entre ello,
evitando rumores y malentendidos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0
En desacuerdo 5 10,0 10,0 22,0
Ni en desacuerdo ni 15 30,0 30,0 52,0
de acuerdo
De acuerdo 12 24,0 24,0 76,0
Muy de acuerdo 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Niendesacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 20: ¢ Los trabajadores mantienen un adecuado nivel de comunicacion entre ello,
evitando rumores y malentendidos?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 22 y Figura 20 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 20, en la escala de muy en desacuerdo consta de 12% (6 trabajadores), la escala
en desacuerdo 10% (5 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de

30% (15 trabajadores), la escala de acuerdo es de 24% (12 trabajadores), la escala de
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muy de acuerdo es de 24% (12 trabajadores); asimismo, se demuestra que los trabajadores
del restaurante Delpino S.A.C no se encuentran ni en desacuerdo ni de acuerdo en que
mantienen un adecuado nivel de comunicacién entre ellos, evitando rumores y

malentendidos.

Tabla 23 ¢ Las relaciones entre compaferos de distintos niveles jerarquicos son las
adecuadas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0
En desacuerdo 7 14,0 14,0 26,0
Ni en desacuerdo ni 16 32,0 32,0 58,0
de acuerdo
De acuerdo 12 24,0 24,0 82,0
Muy de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

40

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo De acuerdo Wuy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 21: ¢ Las relaciones entre comparfieros de distintos niveles jerarquicos son las
adecuadas?
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 23 y Figura 21 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 21, en la escala de muy en desacuerdo consta de 12% (6 trabajadores), la escala
en desacuerdo 14% (7 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
32% (16 trabajadores), la escala de acuerdo es de 24% (12 trabajadores), la escala de
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muy de acuerdo es de 18% (9 trabajadores); de tal sentido, se demuestra que los
trabajadores del restaurante Delpino S.A.C no se encuentran ni en desacuerdo ni de
acuerdo en que las relaciones entre comparfieros de distintos niveles jerarquicos son las

adecuadas.

Tabla 24: ;La empresa cumple con las normas legales laborales establecidas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0
En desacuerdo 11 22,0 22,0 38,0
Ni en desacuerdo ni 6 12,0 12,0 50,0
de acuerdo
De acuerdo 14 28,0 28,0 78,0
Muy de acuerdo 11 22,0 22,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

30

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  MNien desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 22;La empresa cumple con las normas legales laborales establecidas?
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 24 y Figura 22 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 22, en la escala de muy en desacuerdo consta de 16% (8 trabajadores), la escala
en desacuerdo 22% (11 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de

12% (6 trabajadores), la escala de acuerdo es de 28% (14 trabajadores), la escala de muy
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de acuerdo es de 22% (11 trabajadores); de tal forma, se demuestra que los trabajadores
del restaurante Delpino S.A.C se encuentran de acuerdo en que la empresa cumple con

las normas legales laborales establecidas.

Tabla 25: ¢ La empresa permite que el trabajador participe en la toma de decisiones
de su area?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0
En desacuerdo 9 18,0 18,0 30,0
Ni en desacuerdo ni 11 22,0 22,0 52,0
de acuerdo
De acuerdo 15 30,0 30,0 82,0
Muy de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Niendesacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 23: ¢ La empresa permite que el trabajador participe en la toma de decisiones
de su area?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 25 y Figura 23 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 23, en la escala de muy en desacuerdo consta de 12% (6 trabajadores), la escala
en desacuerdo 18% (9 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de

22% (11 trabajadores), la escala de acuerdo es de 30% (15 trabajadores), la escala de
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muy de acuerdo es de 18% ( 9 trabajadores); en consecuencia, se demuestra que los
trabajadores del restaurante Delpino S.A.C se encuentran de acuerdo en que la empresa

permite que el trabajador participe en la toma de decisiones de su area.

Tabla 26: ¢La comunicacion entre las diversas areas de la empresa son apropiadas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 7 14,0 14,0 14,0
En desacuerdo 7 14,0 14,0 28,0
Ni en desacuerdo ni 17 34,0 34,0 62,0
de acuerdo
De acuerdo 10 20,0 20,0 82,0
Muy de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

40

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 24: ¢La comunicacion entre las diversas areas de la empresa son apropiadas?
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 26 y Figura 24 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 24, en la escala de muy en desacuerdo consta de 14% (7 trabajadores), la escala
en desacuerdo 14% (7 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
34% (17 trabajadores), la escala de acuerdo es de 20% (10 trabajadores), la escala de

muy de acuerdo es de 18% ( 9 trabajadores); por ende, se demuestra que los trabajadores
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del restaurante Delpino S.A.C no se encuentran ni en desacuerdo ni de acuerdo en que la

comunicacion entre las diversas areas de la empresa son apropiadas.

Tabla 27: ¢La empresa genera incentivos y beneficios para aumentar la
productividad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 18 36,0 36,0 36,0
En desacuerdo 7 14,0 14,0 50,0
Ni en desacuerdo ni 12 24,0 24,0 74,0
de acuerdo
De acuerdo 4 8,0 8,0 82,0
Muy de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

40

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo De aclerdo Muy de aclerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 25: ¢La empresa genera incentivos y beneficios para aumentar la
productividad?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 27 y Figura 25 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 25, en la escala de muy en desacuerdo consta de 36% (18 trabajadores), la escala
en desacuerdo 14% (7 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
24% (12 trabajadores), la escala de acuerdo es de 8% (4 trabajadores), la escala de muy

de acuerdo es de 18% ( 9 trabajadores); por ello, se demuestra que los trabajadores del
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restaurante Delpino S.A.C se encuentran muy en desacuerdo en que la empresa genera

incentivos y beneficios para aumentar la productividad.

Tabla 28: ¢ La empresa otorga bonificaciones a los trabajadores por cumplimiento de
metas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 20 40,0 40,0 40,0
En desacuerdo 10 20,0 20,0 60,0
Ni en desacuerdo ni 8 16,0 16,0 76,0
de acuerdo
De acuerdo 8 16,0 16,0 92,0
Muy de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Mien desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 26: ¢La empresa otorga bonificaciones a los trabajadores por cumplimiento de
metas?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 28 y Figura 26 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 26, en la escala de muy en desacuerdo consta de 40% (20 trabajadores), la escala
en desacuerdo 20% (10 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
16% (8 trabajadores), la escala de acuerdo es de 16% (8 trabajadores), la escala de muy

de acuerdo es de 8% ( 4 trabajadores); asimismo, se demuestra que los trabajadores del
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restaurante Delpino S.A.C se encuentran muy en desacuerdo en que la empresa otorga

bonificaciones a los trabajadores por cumplimiento de metas.

Tabla 29: ¢ La empresa utiliza reconocimientos no econdmicos (viajes, membresias)
como salario emocional para reconocer el buen desempefio del trabajador?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en 11 22,0 22,0 22,0
desacuerdo
En desacuerdo 8 16,0 16,0 38,0
Ni en desacuerdo 12 24,0 24,0 62,0
ni de acuerdo
De acuerdo 10 20,0 20,0 82,0
Muy de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Miendesacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 27: ¢ La empresa utiliza reconocimientos no econdmicos (viajes, membresias)
como salario emocional para reconocer el buen desempefio del trabajador?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 29 y Figura 27 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 27, en la escala de muy en desacuerdo consta de 22% (11 trabajadores), la escala
en desacuerdo 16% (8 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
24% (12 trabajadores), la escala de acuerdo es de 20% (8 trabajadores), la escala de muy

de acuerdo es de 18% ( 9 trabajadores); en tal sentido, se demuestra que los trabajadores
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del restaurante Delpino S.A.C no se encuentran ni en desacuerdo ni de acuerdo en que la
empresa utiliza reconocimientos no econdémicos (viajes, membresias) como salario

emocional para reconocer el buen desempefio del trabajador.

Tabla 30: ¢La empresa motiva al trabajador a esforzarse en su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 14 28,0 28,0 28,0
En desacuerdo 6 12,0 12,0 40,0
Ni en desacuerdo ni 17 34,0 34,0 74,0
de acuerdo
De acuerdo 11 22,0 22,0 96,0
Muy de acuerdo 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

40

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 28: ¢ La empresa motiva al trabajador a esforzarse en su trabajo?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 30 y Figura 28 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 28, en la escala de muy en desacuerdo consta de 28% (14 trabajadores), la escala
en desacuerdo 12% (6 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
34% (17 trabajadores), la escala de acuerdo es de 22% (11 trabajadores), la escala de

muy de acuerdo es de 4% ( 2 trabajadores); de modo que, se demuestra que los
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trabajadores del restaurante Delpino S.A.C no se encuentran ni en desacuerdo ni de

acuerdo en que la empresa la empresa motiva al trabajador a esforzarse en su trabajo.

Tabla 31: ¢La empresa brinda condiciones laborales favorables a efectos de evitar
accidentes en el trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0
En desacuerdo 5 10,0 10,0 26,0
Ni en desacuerdo ni 9 18,0 18,0 44,0
de acuerdo
De acuerdo 19 38,0 38,0 82,0
Muy de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 29: ¢La empresa brinda condiciones laborales favorables a efectos de evitar
accidentes en el trabajo?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 31y Figura 29 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 29, en la escala de muy en desacuerdo consta de 16% (8 trabajadores), la escala
en desacuerdo 10% (5 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
18% (9 trabajadores), la escala de acuerdo es de 38% (19 trabajadores), la escala de muy

de acuerdo es de 18% ( 9 trabajadores); de tal forma que, se demuestra que los
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trabajadores del restaurante Delpino S.A.C se encuentran de acuerdo en que la empresa

brinda condiciones laborales favorables a efectos de evitar accidentes en el trabajo.

Tabla 32: ¢La empresa opta por disminuir o eliminar las condiciones inseguras en el
trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 5 10,0 10,0 10,0
En desacuerdo 9 18,0 18,0 28,0
Ni en desacuerdo ni 12 24,0 24,0 52,0
de acuerdo
De acuerdo 11 22,0 22,0 74,0
Muy de acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

30

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Mien desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo
Figura 30: ¢La empresa opta por disminuir o eliminar las condiciones inseguras en el

trabajo?
Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 32 y Figura 30 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje

del item 30, en la escala de muy en desacuerdo consta de 10% (5 trabajadores), la escala
en desacuerdo 18% (9 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
24% (12 trabajadores), la escala de acuerdo es de 22% (11 trabajadores), la escala de

muy de acuerdo es de 26% (13 trabajadores); de tal manera que, se demuestra que los
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trabajadores del restaurante Delpino S.A.C se encuentran muy de acuerdo en que la

empresa opta por disminuir o eliminar las condiciones inseguras en el trabajo.

Tabla 33: ¢;La empresa realiza capacitaciones sobre prevencién de accidentes?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 10 20,0 20,0 20,0
En desacuerdo 12 24,0 24,0 44,0
Ni en desacuerdo ni 10 20,0 20,0 64,0
de acuerdo
De acuerdo 9 18,0 18,0 82,0
Muy de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Muy en Endesacuerdo  Nien desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

Figura 31: ;La empresa realiza capacitaciones sobre prevencion de accidentes?
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 33 y Figura 31 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 31, en la escala de muy en desacuerdo consta de 20% (10 trabajadores), la escala
en desacuerdo 24% (12 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de
20% (10 trabajadores), la escala de acuerdo es de 18% (9 trabajadores), la escala de muy

de acuerdo es de 18% (9 trabajadores); por ende, se demuestra que los trabajadores del
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restaurante Delpino S.A.C se encuentran en desacuerdo que la empresa realiza

capacitaciones sobre prevencion de accidentes.

Tabla 34: ¢ Las condiciones laborales en la empresa permiten un desemperio laboral
satisfactorio?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
Ni en desacuerdo ni 3 6,0 6,0 8,0
de acuerdo
De acuerdo 20 40,0 40,0 48,0
Muy de acuerdo 26 52,0 52,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

Muy en desacuerdo  Nien desacuerdo ni de De acuerdo Muy de acuerdo
acuerdo

Figura 32: ¢ Las condiciones laborales en la empresa permiten un desempefio laboral
satisfactorio?

Fuente: Elaboracidn propia

En la tabla 34 y Figura 32 se puede apreciar en los resultados de frecuencia y porcentaje
del item 32, en la escala de muy en desacuerdo consta de 2% (1 trabajador), la escala en
desacuerdo 6% (3 trabajadores), la escala de ni en desacuerdo ni de acuerdo es de 40%
(20 trabajadores), la escala de acuerdo es de 52 % (26 trabajadores), la escala de muy de

acuerdo es de 18% (9 trabajadores); por ende, se demuestra que los trabajadores del
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restaurante Delpino S.A.C se encuentran en desacuerdo respecto a las capacitaciones

sobre prevencion de accidentes realizados por la empresa.

Tabla 35: Planeacion de los recursos humanos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido bajo 14 28,0 28,0 28,0
regular 27 54,0 54,0 82,0
alto 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

bajo regular alto

Figura 33: Planeacion de los recursos humanos
Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 35 y figura 33 se demuestra que el 54% de los trabajadores del restaurante
Delpino S.A.C considera que en el restaurante hay un regular nivel de planeacion de los
recursos humanos, el 28% indica que hay un bajo nivel de planeacion de los recursos
humanos y el 18% indican que hay un alto nivel de planeacion de los recursos humanos.
De esta manera, los datos estadisticos demuestran que el nivel de planeacion de los

recursos humanos del restaurante Delpino S.A.C. es regular.

Tabla 36: Organizacion de los recursos humanos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido bajo 4 8,0 8,0 8,0
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regular 26 52,0 52,0 60,0
alto 20 40,0 40,0 100,0

Total 50 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

bajo regular alto

Figura 34: Organizacion de los recursos humanos
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 36 y figura 34 indica que el 53 % de los trabajadores del restaurante Delpino
S.A.C considera que en el restaurante hay un regular nivel de organizacion de los recursos
humanos, el 40 % indica que hay un alto nivel de organizacion de los recursos humanos
y el 8 % indican que hay un bajo nivel de organizacion de los recursos humanos. De este
modo, los datos estadisticos demuestran que el nivel de organizacion de los recursos

humanos del restaurante Delpino S.A.C. es regular.
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Tabla 37: Desarrollo personal de los recursos humanos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido bajo 15 30,0 30,0 30,0
regular 28 56,0 56,0 86,0
alto 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje

bajo regular alto
Figura 35: Desarrollo personal de los recursos humanos
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 37 y figura 35 sefiala que el 56 % de los trabajadores del restaurante Delpino
S.A.C considera que en el restaurante hay un regular nivel de desarrollo personal de los
recursos humanos, el 30 % indica que hay un bajo nivel de desarrollo personal de los
recursos humanos y el 14 % indican que hay un alto nivel de desarrollo personal de los
recursos humanos. De este modo, los datos estadisticos demuestran que el nivel de

desarrollo personal de los recursos humanos del restaurante Delpino S.A.C. es regular.

Tabla 38: Cumplimiento de los objetivos organizacionales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido bajo 7 14,0 14,0 14,0
regular 24 48,0 48,0 62,0
alto 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 36: Cumplimiento de los objetivos organizacionales
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 38 y figura 36 manifiesta que el 48% de los trabajadores del restaurante
Delpino S.A.C considera que en el restaurante hay un regular nivel de cumplimiento de
los objetivos organizacionales, el 38% indica que hay un alto nivel de cumplimiento de
los objetivos organizacionales y el 14 % indican que hay un bajo nivel de cumplimiento
de los objetivos organizacionales. De este modo, los datos estadisticos demuestran que el
nivel de cumplimiento de los objetivos organizacionales del restaurante Delpino S.A.C.
es regular.

Tabla 39: Clima organizacional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido bajo 7 14,0 14,0 14,0
regular 23 46,0 46,0 60,0
alto 20 40,0 40,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 37: Clima organizacional
Fuente: Elaboracion propia

En latabla 39 y figura 37 presenta que el 46 % de los trabajadores del restaurante Delpino
S.A.C considera que en el restaurante hay un regular nivel de clima organizacional, el
40% indica que hay un alto nivel de clima organizacional y el 14% indican que hay un
bajo nivel de clima organizacional. De este modo, los datos estadisticos demuestran que
el nivel de clima organizacional del restaurante Delpino S.A.C. es regular.

Tabla 40: Relaciones organizacionales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido bajo 11 22,0 22,0 22,0
regular 27 54,0 54,0 76,0
alto 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 38: Relaciones organizacionales
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 40 y figura 38 muestra que el 54% de los trabajadores del restaurante Delpino
S.A.C considera que en el restaurante hay un regular nivel de relaciones organizacionales,
el 24% indica que hay un alto nivel de relaciones organizacionales y el 22% indican que
hay un bajo nivel de relaciones organizacionales. De este modo, los datos estadisticos
demuestran que el nivel de relaciones organizacionales restaurante Delpino S.A.C. es

regular.

Tabla 41: Programa de incentivos laborales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido bajo 22 44,0 44,0 44,0
regular 21 42,0 42,0 86,0
alto 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 39: Programa de incentivos laborales
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 41 y figura 39 manifiesta que el 44% de los trabajadores del restaurante
Delpino S.A.C considera que en el restaurante hay un bajo nivel de programa de
incentivos laborales, el 42% indica que hay un regular nivel de programa de incentivos
laborales y el 22% indican que hay un bajo nivel de relaciones organizacionales. De este
modo, los datos estadisticos demuestran que el nivel de relaciones organizacionales

restaurante Delpino S.A.C. es regular.

Tabla 42: Seguridad e higiene laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  bajo 7 14,0 14,0 14,0
regular 26 52,0 52,0 66,0
alto 17 34,0 34,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 40: Seguridad e higiene laboral
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 42 y figura 40 indica que el 52% de los trabajadores del restaurante Delpino
S.A.C considera que en el restaurante hay un regular nivel de seguridad e higiene laboral,
el 34% indica que hay un alto nivel de seguridad e higiene laboral y el 14% indican que
hay un bajo nivel de seguridad e higiene laboral. De este modo, los datos estadisticos
demuestran que el nivel de seguridad e higiene laboral del restaurante Delpino S.A.C. es

regular.

Tabla 43: Gestion de recursos humanos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  bajo 5 10,0 10,0 10,0
regular 33 66,0 66,0 76,0
alto 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 41: Gestion de recursos humanos
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 43 y figura 41 indica que el 66% de los trabajadores del restaurante Delpino
S.A.C considera que en el restaurante hay un regular nivel de gestion de recursos
humanos, el 24% indica que hay un alto nivel de gestion de recursos humanos y el 10%
indican que hay un bajo nivel de gestion de recursos humanos. De este modo, los datos
estadisticos demuestran que el nivel de gestion de recursos humanos del restaurante

Delpino S.A.C. es regular.

Tabla 44: Satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  bajo 7 14,0 14,0 14,0
regular 33 66,0 66,0 80,0
alto 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 42: Satisfaccion laboral
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 44 y figura 42 sefiala que el 66% de los trabajadores del restaurante Delpino
S.A.C considera que en el restaurante hay un regular nivel de satisfaccion laboral, el 20%
indica que hay un alto nivel de satisfaccion laboral y el 14% indican que hay un bajo
nivel de satisfaccion laboral. De este modo, los datos estadisticos demuestran que el nivel
de satisfaccion laboral del restaurante Delpino S.A.C. es regular.
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Prueba De Hipotesis General

Ho: No existe relacion significativa entre gestion de recursos humanos y
satisfaccion laboral en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de chancay,
periodo 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre gestion de recursos humanos y
satisfaccion laboral en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay,
periodo 2018.

Tabla 45: Correlacion entre gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral en el

restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, periodo 2018.

Gestion de
recursos  Satisfaccion
humanos laboral

Rho de Spearman Gestidn de recursos Coeficiente de 1,000 585"
humanos correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Satisfaccion laboral Coeficiente de 585" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 50 50

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 45, se encontr6 una relacion lineal
estadisticamente significativa, considerable y directamente proporcional entre |a
variable gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral en el restaurante Delpino
S.A.C de la ciudad de Chancay, periodo 2018 con un Pvalor de 0,000, que es menor a
0,05, tomando la decision de rechazar la hipotesis nula, y aceptar la hipotesis alterna,
indicando que existe relacion entre ambas variables. Asimismo, se obtuvo un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,585, lo que muestra que existe un

grado de correlacion positiva media.
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Prueba De Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y
clima organizacional en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay,
2018.

Ha: Existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y clima

organizacional en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018.

Tabla 46: Correlacion entre Gestion de recursos humanos y clima organizacional en
el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018.

Gestion de
recursos Clima

humanos organizacional

Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,409™
Spearman recursos humanos  correlacion

Sig. (bilateral) : ,003

N 50 50

Clima Coeficiente de 409 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,003 :

N 50 50

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

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 46, se encontr6 una relacion lineal
estadisticamente significativa, considerable y directamente proporcional entre |a
variable gestion de recursos humanos y dimensién clima organizacional en el
restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018 con un Pvalor de 0,003, que
es menor a 0,05, tomando la decisién de rechazar la hipétesis nula, y aceptar la
hipdtesis alterna, indicando que existe relacidn entre variable y dimension. Asimismo,
se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,409, lo que muestra

que existe un grado de correlacion positiva débil.
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Prueba De Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y

relaciones organizacionales en el restaurante Delpino S.A.C. de la ciudad de

Chancay, 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y

relaciones organizacionales en el restaurante Delpino S.A.C. de la ciudad de

Chancay, 2018.

Tabla 47: Correlacion entre gestion de los recursos humanos y relaciones
organizacionales en el restaurante Delpino S.A.C. de la ciudad de Chancay, 2018.

Gestidn

de
recursos Relaciones
humanos organizacionales

Rho de Gestion de Coeficiente de 1,000 ,453™
Spearman recursos humanos correlacion

Sig. (bilateral) : ,001

N 50 50

Relaciones Coeficiente de 453" 1,000
organizacionales  correlacion

Sig. (bilateral) ,001 :

N 50 50

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

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 47, se encontré una relacién lineal

estadisticamente significativa, considerable y directamente proporcional entre Ia

variable gestion de recursos humanos y dimension relaciones organizacionales en el

restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018 con un Pvalor de 0,001, que

es menor a 0,05, tomando la decision de rechazar la hipotesis nula, y aceptar la

hipdtesis alterna, indicando que existe relacion entre variable y dimension. Asimismo,

se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,453, lo que muestra

que existe un grado de correlacion positiva débil.
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Prueba De Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y
programas de incentivos laborales en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad
de Chancay, 2018.

Ha: - Existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y
programas de incentivos laborales en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad
de Chancay, 2018.

Tabla 48: Correlacion entre gestion de los recursos humanos y programas de
incentivos laborales en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018.

Programa

Gestion de de

recursos incentivos
humanos  laborales

*

Rho de Spearman Gestidn de recursos Coeficiente de 1,000 ,325
humanos correlacion
Sig. (bilateral) . ,021
N 50 50
Programa de Coeficiente de 325" 1,000
incentivos laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,021 :
N 50 50

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 48, se encontrd una relacion lineal
estadisticamente significativa, considerable y directamente proporcional entre |a
variable gestion de recursos humanos y dimension programa de incentivos laborales
en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018 con un Pvalor de 0,021,
que es menor a 0,05, tomando la decision de rechazar la hipotesis nula, y aceptar la
hipdtesis alterna, indicando que existe relacidn entre variable y dimension. Asimismo,
se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,325, lo que muestra

que existe un grado de correlacion positiva débil.
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Prueba De Hipotesis Especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y
seguridad e higiene laboral en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de
Chancay, 2018.

Ha: - Existe relacion significativa entre gestion de los recursos humanos y
seguridad e higiene laboral en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de
Chancay, 2018.

Tabla 49: Correlacion entre gestion de los recursos humanos y seguridad e higiene
laboral en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018.

Gestion de  Seguridad

recursos e higiene
humanos laboral
Rho de Spearman Gestion de recursos Coeficiente de 1,000 ,602"™
humanos correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Seguridad e higiene Coeficiente de 602" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla 49, se encontr6 una relacion lineal
estadisticamente significativa, considerable y directamente proporcional entre |a
variable gestion de recursos humanos y dimensién seguridad e higiene laboral en el
restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018 con un Pvalor de 0,000, que
es menor a 0,05, tomando la decision de rechazar la hipdtesis nula, y aceptar la
hipdtesis alterna, indicando que existe relacidn entre variable y dimension. Asimismo,
se obtuvo un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de 0,602, lo que muestra

que existe un grado de correlacion positiva media.
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DISCUSION

Primera Discusion:

Segun los datos procesados, se puede observar en la tabla 43 que el nivel de gestion
de recursos humanos en el retaurante Delpino S.A.C, 2018 es regular. Asimismo, en
la tabla 44 se observa que el nivel de satisfaccion laboral en el retaurante Delpino
S.A.C, 2018 es regular.

Respecto a la relacion existente entre estas variables de estudio, los resultados dados en
la tabla 45, se encontrd una relacion lineal estadisticamente significativa, considerable y
directamente proporcional entre la variable gestion de recursos humanos y satisfaccion
laboral en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018 con un Pvalor de
0,000, con un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de 0,585, lo que muestra que
existe un grado de correlacion positiva media. Al respecto, Chavez (2018) concluye en
su investigacion que la gestién de recursos humanos tienen relacién positiva (Rho
Spearman 0.719) y un nivel de correlacién alta con el desempefio laboral del personal de
Enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins
- Lima, 2017, y por lo tanto tendria una incidencia en la satisfaccion laboral de los

mismos, confirmando de esta manera los hallazgos de nuestra investigacion.

Segunda discusion:

Segun los datos procesados, se puede observar en la tabla 43 que el nivel de gestion

de recursos humanos en el retaurante Delpino S.A.C, 2018 es regular. Asimismo, en

la tabla 44 se observa que el nivel de satisfaccion laboral en el retaurante Delpino
S.A.C, 2018 es regular.

Respecto a la relacion existente entre estas variables de estudio, los resultados dados en
la tabla 45, se encontrd una relacion lineal estadisticamente significativa, considerable y
directamente proporcional entre la variable gestion de recursos humanos y satisfaccion
laboral en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, 2018 con un Pvalor de
0,000, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,585, lo que muestra que
existe un grado de correlacion positiva media. Al respecto, Macedo (2017) concluye que
a mayor clima laboral, mayor sera la satisfaccion laboral. Asi mismo entre la variable

clima laboral y satisfaccion laboral en su dimension remuneracion se evidencia que el

86



valor del coeficiente de correlacién Rho de Spearman es positiva débil, cuyo valor es
0.323 y el nivel de significancia es menor a 0.05; comprobando que existe una relacién
significativa entre ambas. Del mismo modo se encuentra que entre la variable clima
laboral y satisfaccion laboral en su dimension supervision es positivo medio con una
correlacion Rho Spearman igual a 0.509, con un nivel de significancia de 0,000. Dado
que el nivel de significancia es menor a 0.05, se concluye que existe relacion significativa

entre la variable Clima Laboral y la dimension supervision de satisfaccion laboral.

Tercera discusion:

Segun los resultados obtenidos, se puede observar en la tabla 44 que el nivel de
satisfaccion laboral en el retaurante Delpino S.A.C, periodo 2018 es regular.

Respecto a relacion existente entre la variable gestion de recursos humanos y la
dimensién clima organizacional en el retaurante Delpino S.A.C, 2018, los resultados
dados en la tabla 46, se encontr6 una relacién lineal estadisticamente significativa,
considerable y directamente proporcional entre la variable y la dimension antes
mecionadas con un Pvalor de 0,003, con un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0,409, lo que muestra que existe un grado de correlacion positiva débil.
Al respecto, Salguero (2017) concluyéd lo siguiente: la primera, que existen evidencias
suficientes para certificar que la variable clima organizacional tiene relacion positiva
media (Rho = ,552) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la variable
satisfaccion laboral y la segunda, que los valores conseguidos en la prueba de hipotesis
especifica 1 dan certezas suficientes para afirmar que la dimension 1 de la variable
clima organizacional (sistema individual) tiene relacion favorable débil (Rho =,365)

y significativa (p valor = 0.002 menor que 0.05) con la satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES

Primera conclusion:

Segun los resultados dados, en la prueba de hipdtesis se encontré una relacion
lineal estadisticamente significativa, considerable y directamente proporcional entre
la variable gestion de recursos humanos y satisfaccion laboral en el restaurante
Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, periodo 2018 con un Pvalor de 0,000, que es
menor a 0,05, tomando la decision de rechazar la hipotesis nula, y aceptar la hipdtesis
alterna, indicando que existe relacion entre ambas variables. Asimismo, se obtuvo un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,585, lo que muestra que existe un

grado de correlacién positiva media.

Segunda conclusion:

Segun el analisis y de los datos obtenidos se encontrd una relacién lineal
estadisticamente significativa, considerable y directamente proporcional entre |a
variable gestion de recursos humanos y dimensién clima organizacional en el
restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, periodo 2018 con un Pvalor de
0,003, que es menor a 0,05, tomando la decision de rechazar la hipotesis nula, y aceptar
la hipotesis alterna, indicando que existe relacion entre variable y dimension.
Asimismo, se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,409, lo que

muestra que existe un grado de correlacion positiva débil.

Tercera conclusion:

Segun los resultados obtenidos se encontr6 una relacion lineal estadisticamente
significativa, considerable y directamente proporcional entre |a variable gestion de
recursos humanos y dimensién relaciones organizacionales en el restaurante Delpino
S.A.C de la ciudad de Chancay, periodo 2018 con un Pvalor de 0,001, que es menor a
0,05, tomando la decision de rechazar la hipotesis nula, y aceptar la hipotesis alterna,
indicando que existe relacion entre variable y dimension. Asimismo, se obtuvo un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,453, lo que muestra que existe un
grado de correlacion positiva débil.
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Cuarta conclusion:

De acuerdo al anélisis de los resultados obtenidos se encontré una relacion
lineal estadisticamente significativa, considerable y directamente proporcional entre
la variable gestion de recursos humanos y dimension programa de incentivos laborales
en el restaurante Delpino S.A.C de la ciudad de Chancay, periodo 2018 con un Pvalor
de 0,021, que es menor a 0,05, tomando la decision de rechazar la hipotesis nula, y
aceptar la hipotesis alterna, indicando que existe relacion entre variable y dimension.
Asimismo, se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,325, lo que

muestra que existe un grado de correlacion positiva débil.

Quinta conclusion:

Segun los resultados obtenidos se encontr6 una relacion lineal estadisticamente
significativa, considerable y directamente proporcional entre la variable gestion de
recursos humanos y dimension seguridad e higiene laboral en el restaurante Delpino
S.A.C de la ciudad de Chancay, periodo 2018 con un Pvalor de 0,000, que es menor a
0,05, tomando la decision de rechazar la hipotesis nula, y aceptar la hipotesis alterna,
indicando que existe relacion entre variable y dimension. Asimismo, se obtuvo un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,602, lo que muestra que existe un

grado de correlacion positiva media.
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RECOMENDACIONES
Primera recomendacion:

Habiéndose confirmado estadisticamente la hipotesis, se recomienda que los
directivos de la empresa Delpino S.A.C, se preocupen por la planificacion desde el
reclutamiento del personal hasta la evaluacion del desempefio, organizandolos en
equipo, dirigiéndolos hacia un solo objetivo y controlando el cumplimiento de los
mismos. Ademas, se debe crear un clima laboral éptimo para el correcto desempefio
de sus funciones, asignandoles incentivos laborales y fomentando la capacitacién a
razén de que estos rindan al 100% de su potencial, coadyuvando a que estos se sientan
satisfechos con sus puestos laborales e identificados con la empresa.

Segunda recomendacion:

Se recomienda que la empresa cree un buen clima laboral, fomentando la
justicia e igualdad dentro de la organizacion, con una remuneracion justa acorde a las
funciones que realiza cada trabajador, y con un trato digno, independientemente del
puesto que éstos ocupen, de tal forma que no existan rivalidad entre los equipos de
trabajo. Ademas, se recomienda involucrar a todos los trabajadores a laborar en equipo

para repartir equitativamente los beneficios.

Tercera Recomendacion:

Se recomienda fomentar la comunicacion y participacion entre las distintas
areas, a traves de reuniones periddicas para conocer la situacion actual de los
trabajadores, identificando las fortalezas y debilidades, tomando las acciones
preventivas y correctivas a efectos de darle solucion a los posibles problemas entre el
personal. Por otro lado, podrian realizarse actividades ladicas y deportivas que
permitan la interaccion, comunicacion e integracion entre todos los miembros de la

organizacion.

Cuarta recomendacion:
Se recomienda a la empresa establecer bonos de rendimiento por equipos,
asimismo, los gerentes deberian demostrar empatia hacia los colaboradores

reconociendo el mérito al trabajador por su buen desempefio durante un determinado
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tiempo, otorgandole no necesariamente un reconocimiento econémico sino otro tipo
de estimulo como bonos de descuentos o dias libres para retribuir el buen desempefio
laboral. Ademas, podrian realizarse reuniones de confraternidad en las cuales no solo
participen los colaboradores, sino también sus familiares, si el trabajador nota que la
empresa se preocupa también por su familia, éste tendra un mejor rendimiento dentro

de la organizacion.

Quinta recomendacién:

Se recomienda que la organizacion realice programas de capacitaciones sobre
la salud y seguridad en el trabajo, puesto que muchas de las actividades que se realizan
dentro de la empresa podrian generar dafios a la integridad fisica o a la salud de los
colaboradores, por lo tanto, el realizar un programa de capacitaciones y el asignarles
los elementos de proteccion adecuados, evitaremos futuros accidentes de los
trabajadores y posibles problemas con la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion

Laboral o el Ministerio de Trabajo.

91



CAPITULO V: FUENTES DE INFORMACION

4.1.  Fuentes Bibliograficas

Andrés Rodriguez Fernandez et. al. (2004). Psicologia de las organizaciones. Barcelona:
Eureca Media, SL. Obtenido de
https://books.google.com.pe/books?hl=es&Ir=&id=-
CDcaADQLcoC&oi=fnd&pg=PA145&dqg=related:5ZCL_mwqFtYJ:scholar.goo
gle.com/&ots=c1cHVWQEA0&sig=csmmDcvxnABH_0aTgxVQGqQIKec#v=0
nepage&q&f=false

Chavez, L. M. (2016). Gestién del talento humano. Ecuador: SPOCH. Obtenido de
http://cimogsys.espoch.edu.ec/direccion-
publicaciones/public/pdf/18/gesti%C3%B3n%20del%20talento%20humano.pdf

Chiavenato. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracion.

Chiavenato, 1. (2000). Administracion de Recursos Humanos. Santafé de Bogots,
Colombia: Nomos S.A. Obtenido de
https://psicomaldonado.files.wordpress.com/2013/10/administracic3b3n-de-
recursos-humanos-5-ed-idalberto-chiavenato.pdf

Chiavenato, 1. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracion (Séptima ed.).
México, D.F.: McGRAW-HILL/INTER AMERICAN A EDITORES, S.A. DE
C.V.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de los recursos humanos (Octava ed.). México:
McGRAW-HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V. Obtenido de
https://www.upg.mx/wp-content/uploads/2015/10/LIBRO-12-Administracion-
de-recursos-humanos.-El-capital-humano.pdf

Chiavenato. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracion.

Chiavenato, 1. (2009). Comportamiento organizacional. Meéxico : McGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V. Obtenido de
https://drive.google.com/drive/folders/0Bzg4ULydy2fddnVVVcVc4NU1OOFE?f
bclid=IwAR1iX1jmYqv8rgD_-
vVaMHcM4fHWVoBKjIXrEyM2ls87x9eaPtGwIPtBWAA

Chiavenato, 1. (2009). Gestion del talento humano. Meéxico D.F: McGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V. Obtenido de
https://drive.google.com/drive/folders/0Bzg4ULydy2fddnVVcVc4NU1OOFE

Crispin, L. A. (2018). Gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal de
enfermeria del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins. Lima. Obtenido
de http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/11577

92



Espinoza, C. A. (2014). El climay la satisfaccion laboral en los(as) docentes del instituto
tecnologico de Administracion de Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro
Sula, Cortés". Honduras. Obtenido de http://www.cervantesvirtual.com/obra/el-
clima-y-la-satisfaccion-laboral-en-losas-docentes-del-instituto-tecnologico-de-
administracion-de-empresas-intae-de-la-ciudad-de-san-pedro-sula-cortes/

Franklin, E. B. (1998). Organizacion de empresas. México D.F: McGRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V. Obtenido de
https://www.researchgate.net/profile/Enrique_Franklin/publication/44368710 O
rganizacion_de_empresas_analisis_diseno_y_estructura_Enrique_Benjamin_Fra
nklin_Fincowsky/links/59b765540f7e9bd4a7fd84e3/Organizacion-de-empresas-
analisis-diseno-y-estructura-Enriq

Hernandez y Rodriguez. (2011). Introduccién a la administracion (Quinta edicién ed.).
(J. M. Chacon, Ed.) México, México: McGRAW-HILL/INTERAMERICANA
EDITORES, S.A. DEC.V.

Mendoza, L. R. (2012). Derechos Laborales (Primerera Ed. ed.). México : RED TERCER
MILENIO S.C.

Newstrom, J. W. (2011). Comportamiento humano en el trabajo (13 ed ed.). Meéxico:
McGRAW-HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.

Roberto Hernandez Sampieri, C. F. (2010). Metodologia de la investigacion (Quinta ed.).
(J. M. Chacén, Ed.) México D.F: McGRAW-HILL / INTERAMERICANA
EDITORES, S.A. DE C.V. . Obtenido de
file:///E:/Metodologia%20de%201a%20investigacion%205ta%20Edicion.pdf

Rodriguez, L. D. (1999). Comunicacion de Empresa en Entornos Turbulentos. Madrid,
Espafia: ESIC EDITORIAL. Obtenido de
https://books.google.com.pe/books?id=HIM3BnM77r0C&printsec=frontcover&
hl=es&source=ghs_ge_summary_r&cad=0#v=onepage&q&f=false

Sergio, C. D. (2005). Metodologia de la investigacion cientifica. En Metodologia de la
investigacion cientifica. Lima Per(: Editorial San Marcos.

Wargclou, A. (2005). La retroalimentacion y la motivacion: ¢Como y Cuando? Estetisk-
filosofiska fakulteten, Suecia. https://www.diva-
portal.org/smash/get/diva2:5403/FULLTEXTOL.pdf

4.2.  Fuentes Hemerograéficas

Bobbio, L. y. (2010). Satisfaccion laboral y factores asociados en personal asistencial
médico y no medico de un hospital. Revista Peruana de Epidemiologia, 133 - 138.
Obtenido de http://www.redalyc.org/pdf/2031/203119666007.pdf

Iza, J. A (2015). Ecuador. Obtenido de

93



http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/7521/1/T-UCE-0007-189i.pdf

Ramos, L. B. (2010). Satisfaccion laboral y factores asociados en personal asistencial.
Revista Peruana de Epidemiologia, 133 - 138. Obtenido de
http://www.redalyc.org/pdf/2031/203119666007.pdf

4.3.  Fuentes Documentales

Alcala, G. K. (2017). Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Huaral. Huaral - Lima. Obtenido de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/21108

Garcia, C. P. (2018). Gestion del talento humano y manejo de TICs en docentes de la |.E
"Andahuasi”, distrito de Sayan, Huaura-Lima 2017". Huaral - Lima. Obtenido de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/15045

Macedo Pinedo, M. (2017). Clima laboral y satisfaccion laboral en docentes de
institucion educativas pablicas del distrito de Lince - 2017. Lima. Obtenido de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/11312

Maria Margarita Chiang Vega y Nadia Jacqueline San Martin Neira. (10 de Noviembre
de 2015). Analisis de la Satisfaccion y el Desempefio Laboral en los funcionarios
de la municipalidad de Talcahuano. Ciencia & trabajo . Obtenido de
https://scielo.conicyt.cl/pdf/cyt/v17n54/art01.pdf?fbclid=IwAR2D-
LEccaAJoRVAIWHHLLmMFygOri3_7Em1BfZanLNZSI3caM8MZ-XuSRql

Martincich, F. F. (2015). Relacidn entre la satisfaccién laboral y el tiempo de peramencia
de los tripulantes en la empresa de transporte terrestre de personas Cruz del Sur

S.AC. Obtenido de
http://www.repositorioacademico.usmp.edu.pe/bitstream/usmp/3482/1/sanchez_
mff.pdf

Mejias Pineda Bianca y Osorio Perez Luis Javier. (2009). Objetivos organizacionales vs.
sistemas de compresacidén empresas consultoras de ingenieria IPC en Venezuela.
Universidad Catolica  Andres Bello, Caracas. Obtenido de
http://biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/ AAR7082.pdf

Patricia, R. P. (2017). Analisis de la gestién administrativa del departamento de recursos
humanos en las PYMES de suministros electronicos en el sector norte de
Guayaquil. Quito, Ecuador. Obtenido de
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/16827/1/TESIS%20FINAL.pdf

Penafiel, M. S. (2015). Modelo de gestidn del talento humano para mejorar el desempefio

laboral en la empresa "SERVICONT". Obtenido de
http://dspace.uniandes.edu.ec/bitstream/123456789/1719/1/TUAEXCOMEGEOQ
23-2015.pdf

94



Quifiones, J. D. (2018). FORMACION PROFESIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE SALUD DEL DEPARTAMENTO DE
DESARROLLO HUMANO DE LA DIRECCION DE SANIDAD POLICIAL -
LIMA. UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA, Lima. Obtenido de
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2778/MAEST_GE
RENC_SERVIC_SALUD_Jorge%20Domino%20V%C3%Alsquez%20Qui%C
3%B1lones.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Rios, J. D. (2018). Gestion de recursos humanos y competencia laboral en trabajadores
del instituto del nifio San Borja - 2018. Obtenido de
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/22125

Trebilcock, A. (2001). RELACIONES LABORALES Y GESTION DE RECURSOS
HUMANOS. ENCICLOPEDIA DE SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO,
21.2 -
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/TextosOnline/Encicl
opediaOlT/tomol/21.pdf

Viscarra, C. I. (2015). Satisfaccion laboral y productividad en los agentes de la Policia
Judicial del Distrito Metropolitano de Quito. Quito, Ecuador. Obtenido de
http://repositorio.usfg.edu.ec/handle/23000/4852

Sandrea, F. B. (2016). Clima organizacional y satisfaccion laboral de los empleados de
la empresa de servicios reliability and risk management. Obtenido de
http://dspace.biblioteca.um.edu.mx/xmlui/bitstream/handle/20.500.11972/133/T
esis%20Fabiola%20Beatriz%20Bruzual%20Sandrea.pdf?sequence=1&isAllowe
d=y

Villoslada, D. P. (2016). La planificacion del talento humano y su incidencia en la
sastisfaccion de las necesidades de las empresas de la provincia de Trujillo -
2015. UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO, La Libertad, Trujillo.
Obtenido de
http://dspace.unitru.edu.pe/bitstream/handle/UNITRU/5238/rodriguezvilloslada_
diana.pdf?sequence=1&isAllowed=y

4.4. Fuentes Electronicas

Ponti, F.  (2005). Capital Humano . Barcelona.  Obtenido de
http://www.navarra.es/NR/rdonlyres/41921452-74F8-4AF4-8E9E-
72994D446082/158455/5crecimientopersonal.pdf

Villar, L. (2011). Salario emocional. Bogota: Grafica Ducal Ltda. Obtenido de
https://www.fedesarrollo.org.co/sites/default/files/7.IML-Julio-2017-Web.pdf

95



(s.f).

Alcala, G. K. (2017). Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Huaral. Huaral - Lima.

Almeida de Brito, S., Barrionuevo Puente, C., Barroso Conejero, L., Garcia Duran, A.,
& Martin Rodriguez, S. (2012). Grupos sociales y consumo. Madrid:
Universidad Rey Juan Carlos.

Almeida de Brito, S., Barrionuevo Puente, C., Barroso Conejero, L., Garcia Duran, A.,
& Martin Rodriguez, S. (s.f.). Grupos sociales y consumo. Universidad Rey Juan
Carlos .

Andrés Rodriguez Fernandez et. al. (2004). Psicologia de las organizaciones. Barcelona:
Eureca Media, SL.

Ballart Hernandez, J. (2008). Uso del patrimonio, accion social y turismo: hacia un
necesario consenso. Dialogos, 12(1), 103-117.

Barrera Luna, R. (2013). El concepto de la cultura: definiciones, debates y usos sociales.
Claseshistoria(343), 1-24.

Bayona Saez, C., & Gonzales Eransus, R. (2010). La transferencia de conocimiento en
la Universidad Publica de Navarra. Navarra: ONA Industria gréfica.

Beerli Palacio, A., & Martin Santana, J. (s.f.). Los valores culturales como factores
moderadores de las creencias y de la actitud hacia la publicidad. Universidad de
las Palmas de Gran Canaria, 1-16.

Bobbio, L. y. (2010). Satisfaccion laboral y factores asociados en personal asistencial
médico y no médico de un hospital. Revista Peruana de Epidemiologia, 133 -
138.

Caraballo Perichi, C. (2011). Patrimonio Cultural un enfoque diverso y comprometido.
México: Unesco.

Chavez, L. M. (2016). Gestion del talento humano. Ecuador: SPOCH.
Chiavenato. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracion.

Chiavenato, I. (2000). Administracion de Recursos Humanos. Santafé de Bogota,
Colombia: Nomos S.A.

Chiavenato, I. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracion (Séptima

96



ed.). México, D.F.: McCGRAW-HILL/INTER AMERICAN A EDITORES, S.A.
DE C.V.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de los recursos humanos (Octava ed.). México:
McGRAW-HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DE C.V.

Chiavenato, I. (2009). Comportamiento organizacional. México : MCGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.

Chiavenato, I. (2009). Gestién del talento humano. México D.F: McGRAW-
HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. DEC.V.

Colmeiro, J. (2005). Memoria historica e identidad cultural de la postguerra a la
postmodernidad. Barcelona: Anthropos.

Colombia, M. d.-R. (2013). Herramientas para la gestion cultural publica (Segunda
ed.). Bogota: Ministerio de cultura.

Consejo de Monumentos Nacionales. (2011). Proteccion legal del patrimonio cultural
inmueble. Comision técnica de Patrimonio Arquitectonico y Urbano
Consejeros, 4-15.

Crispin, L. A. (2018). Gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal
de enfermeria del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins. Lima.

de la Herran Gascon, A. (2003). Autoconocimiento y formacién: Mas alla de la
Educacion en Valores. Dialnet, 13-42.

Diaz Cabeza, M. (2010). Criterios y conceptos sobre el patrimonio cultural en el siglo
XXI. Universidad Blas Pascal, 1-24.

Espinosa Apolo, M. (2000). Los mestizos ecuatorianos y las sefias de identidad
cultural. Quito: Tramasocial.

Espinoza, C. A. (2014). El climay la satisfaccion laboral en los(as) docentes del
instituto tecnoldgico de Administracién de Empresas (INTAE) de la ciudad de
San Pedro Sula, Cortés". Honduras.

Flores, I. (2005). Identidad cultural y el sentimiento de pertenencia a un espacio social:
una discusion tedrica. Universidad Veracruzana, 41-48.

Franklin, E. B. (1998). Organizacién de empresas. México D.F: McCGRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.

Garcia Fernandez, F. (24 de Junio de 2018). La conciencia patrimonial como
connstruccion social. Sevilla, Sevilla, Espafia. Obtenido de
http://www.academia.edu/5282771/La_conciencia_patrimonial_como_construcc

97



1%C3%B3n_social

Garcia, C. P. (2018). Gestion del talento humano y manejo de TICs en docentes de la
I.E "Andahuasi", distrito de Sayan, Huaura-Lima 2017". Huaral - Lima.

Giménez, G. (22 de Abril de 2009). Comunicacidn, cultura e identidad reflexiones
epistemoldgicas. Coloquio. San Luis Potosi, San Luis Potosi, Bolivia:
Labcomplex, Ceiich, Unam - Colsan.

Guerrero Montoya, L. R., & Leon Salazar, A. R. (Enero-Junio de 2010). Estilo de vida 'y
Salud. Educere , 14, 13-19.

Hernandez y Rodriguez. (2011). Introduccidn a la administracién (Quinta edicién ed.).
(J. M. Chacén, Ed.) México, México: MCGRAW-HILL/INTERAMERICANA
EDITORES, S.A.DEC.V.

Herrera Gomez, M. (s.f.). La relacion social como categoria de las ciencias sociales.
Reis Universidad de Granada, 37-77.

Iza, J. A. (2015). Ecuador.
Lira Bricefio, P. (2009). Finanzas y financiamiento. Lima: USAID.

Macedo Pinedo, M. (2017). Clima laboral y satisfaccion laboral en docentes de
institucion educativas publicas del distrito de Lince - 2017. Lima.

Maria Margarita Chiang Vega y Nadia Jacqueline San Martin Neira. (10 de Noviembre
de 2015). Andlisis de la Satisfaccion y el Desempefio Laboral en los
funcionarios de la municipalidad de Talcahuano. Ciencia & trabajo g.

Martincich, F. F. (2015). Relacion entre la satisfaccion laboral y el tiempo de
peramencia de los tripulantes en la empresa de transporte terrestre de personas
Cruz del Sur S.A.C.

Martinez, N. (2005). Identidad Cultural y Educacién. Dialogos, 33-40.

Mejias Pineda Bianca y Osorio Perez Luis Javier. (2009). Objetivos organizacionales
vs. sistemas de compresacion empresas consultoras de ingenieria IPC en
Venezuela. Universidad Catdlica Andres Bello, Caracas.

Mendoza, L. R. (2012). Derechos Laborales (Primerera Ed. ed.). México : RED
TERCER MILENIO S.C.

Mercado Maldonado, A., & Hernandez Oliva, A. (2010). El proceso de construccion de
la identidad colectiva. Convergencia, 17, 229-251.

Mercedes Brea, L. (2014). Factores determinantes del sentido de pertenencia de los
estudiantes de Arquitectura de la Pontificia Universidad Catolica Madre y

98



Maestra, Campus Santo Tomas de Aquino. Murcia: Universidad de Murcia.
Ministerio de Cultura. (2012). Lineamientos de politica. Lima: Lucent Perd SAC.
Molano, O. L. (2007). Identidad cultural un concepto que evoluciona. Opera, 69-84.

Newstrom, J. W. (2011). Comportamiento humano en el trabajo (13 ed ed.). México:
McGRAW-HILL/INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.

Patricia, R. P. (2017). Analisis de la gestion administrativa del departamento de
recursos humanos en las PYMES de suministros electronicos en el sector norte
de Guayaquil. Quito, Ecuador.

Penafiel, M. S. (2015). Modelo de gestion del talento humano para mejorar el
desemperio laboral en la empresa "SERVICONT".

Perez Forest, H. (2018). Portal Educativo Cubano. Recuperado el 7 de Agosto de 2018,
de
http://preescolar.cubaeduca.cu/media/preescolar.cubaeduca.cu/medias/pdf/desarr
ollo-intelectual.pdf

Ponti, F. (2005). Capital Humano . Barcelona.

Quifiones, J. D. (2018). FORMACION PROFESIONAL Y DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE SALUD DEL DEPARTAMENTO DE
DESARROLLO HUMANO DE LA DIRECCION DE SANIDAD POLICIAL -
LIMA. UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA, Lima.

Ramos, L. B. (2010). Satisfaccion laboral y factores asociados en personal asistencial.
Revista Peruana de Epidemiologia, 133 - 138.

Riechmann, J. (2018). Universitat Pompeu Fabra.

Rios, J. D. (2018). Gestion de recursos humanos y competencia laboral en trabajadores
del instituto del nifio San Borja - 2018.

Roberto Hernandez Sampieri, C. F. (2010). Metodologia de la investigacion (Quinta
ed.). (J. M. Chacon, Ed.) México D.F: McCGRAW-HILL / INTERAMERICANA
EDITORES, S.A.DEC.V..

Rodriguez, L. D. (1999). Comunicacion de Empresa en Entornos Turbulentos. Madrid,
Espafa: ESIC EDITORIAL.

Rojas Gémez, M. (2011). Identidad cultural e integracion: Desde la ilustracién hasta el
romanticismo latinoamericanos. Bogota: Bonaventuriana.

Sandrea, F. B. (2016). Clima organizacional y satisfaccion laboral de los empleados de
la empresa de servicios reliability and risk management.

99



Sergio, C. D. (2005). Metodologia de la investigacion cientifica. En Metodologia de la
investigacion cientifica. Lima Perd: Editorial San Marcos.

Solano Alpizar, J. (2002). Educacidn y aprendizaje. Cartago: Impresora Obando.

Teran Cazares, M., Garcia de la Pefia, M., & Blanco Jiménez, M. (2015). El entorno
social como elemento a considerar para predecir la ciudadanizacion de los
trabajadores dentro de la organizacion. Innivaciones de Negocios, 133-151.

Trebilcock, A. (2001). RELACIONES LABORALES Y GESTION DE RECURSOS
HUMANOS. ENCICLOPEDIA DE SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO,
21.2 - 21.38.

UNESCO. (1998). El patrimonio mundial en manos jovenes. Obtenido de
http://unesdoc.unesco.org/images/0013/001389/138911s.pdf

Unesco. (2017). Indicadores Unesco de cultura para el desarrollo. UNESCO, 132-140.
Unesco. (s.f.). Indicadores Unesco de Cultura para el Desarrollo.

Valdiviezo Del Carpio, M. (2013). La participacion ciudadana en el Per('y los Principales
Mecanismos para ejercerla. Toma de decisiones publicas y participacion
ciudadana, 9-12.

Varén Gabai, R., De la Puente Brunke, J., Lizarzaburu Montani, J., Alvarez-Calderén
Larco, A., & Diez Canseco Nufiez, L. (2013). El patrimonio cultural en el Pert y
el Mundo. Themis, 321-341.

Vera Mercado, E., Carrillo Caicedo, G., Pefia de Carrillo, C., Ariza Arias, J., & Acosta
Escorcia, D. (2012). Cuantificacion de cultura en el contexto de la sociedad de la
informaciodn. Scielo, 232-251.

Vera-Romero, O., & Vera-Romero, F. (2013). Evaluacién del nivel socioeconémico:
presentacion de una escala adaptada en una poblacion de Lambayeque. Cuerpo
médico. HNAAA, 41-45.

Villar, L. (2011). Salario emocional. Bogota: Grafica Ducal Ltda.

Villoslada, D. P. (2016). La planificacion del talento humano y su incidencia en la
sastisfaccion de las necesidades de las empresas de la provincia de Trujillo -
2015. UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO, La Libertad, Trujillo.

Viscarra, C. I. (2015). Satisfaccion laboral y productividad en los agentes de la Policia
Judicial del Distrito Metropolitano de Quito. Quito, Ecuador.

Wargclou, A. (2005). La retroalimentacién y la motivacién: ¢ Cémo y Cuando?
Estetisk-filosofiska fakulteten, Suecia.

100



ANEXOS

101



ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SATISFACCION LABORAL EN EL
RESTAURANTE DELPINO S.A.C DE LA CIUDAD DE CHANCAY, 2018

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES

METODOLOGIA

)

b)

c)

d)

Problema General

;Qué relacion
existe entre
gestion de
recursos humanos
y satisfaccion
laboral en el
restaurante

Delpino S.A.C de
la ciudad de
Chancay, 2018?

Problemas
Especificos

¢ Qué relacion existe
entre  gestion de
recursos humanos y
clima organizacional
en el restaurante
Delpino S.A.C de la
ciudad de Chancay,
2018?

Problemas Especificos

¢ Qué relacion existe
entre  gestion de
recursos humanos y
relaciones laborales
en el restaurante
Delpino S.A.C de la
ciudad de Chancay,

20187

;Qué relacién existe
entre  gestion de

recursos humanos y

programa de
incentivos en el
restaurante  Delpino

S-A.C de la ciudad de
Chancay, 2018?

¢Qué relacion existe
entre gestion de
recursos humanos y
seguridad e higiene
personal en el
restaurante  Delpino
S.A.C de la ciudad de

Chancay, 2018?

a)

b)

C

N4

d)

Objetivo General

Establecer la relacion
que existe gestion de
recursos  humanos y
satisfaccion laboral en el
restaurante Delpino
S.A.C de la ciudad de
Chancay, 2018.

Objetivos Especificos

Identificar la relacion
que  existe entre
gestion de recursos
humanos 'y clima
organizacional en el
restaurante  Delpino
S.A.C de laciudad de
Chancay, 2018?

Objetivos Especificos

Identificar qué relacion
existe entre gestion de
recursos humanos y
relaciones laborales en
el restaurante Delpino
S.A.C de la ciudad de

Chancay, 2018.

Identificar qué relacion
existe entre gestion de
recursos humanos y
programa de incentivos
en el restaurante
Delpino S.A.C de la
ciudad de Chancay,
2018.

Identificar qué relacion
existe entre gestion de
recursos
seguridad e higiene
personal en el
restaurante  Delpino
S.A.C de la ciudad de
Chancay, 2018.

humanos y

a)

b)

©)

d)

Hipotesis General

Existe relacion
significativa entre
gestion de  recursos

humanos y satisfaccion
laboral en el restaurante
Delpino S.A.C de la
ciudad de Chancay,
2018

Hip6tesis Especificas

Existe relacién
significativa  entre
gestion de recursos
humanos 'y clima
organizacional en el
restaurante  Delpino
S.A.C de la ciudad de
Chancay

Hipotesis Especificas

Existe relacion
significativa entre
gestion de recursos

humanos y relaciones
organizacionales en el
restaurante  en el
restaurante  Delpino
S.A.C de la ciudad de
Chancay, 2018.

Existe relacion
significativa entre
gestion de  recursos
humanos y programa de

incentivos en el
restaurante Delpino
S.A.C de la ciudad de
Chancay, 2018.

Existe relacion
significativa entre
gestion de recursos

humanos y seguridad e
higiene personal en el
restaurante  Delpino
S.A.C de la ciudad de
Chancay, 2018.

a)

b)

©)

d)

b)

c)

d)

Variable X
Gestién de recursos humanos
Planeacién de los recursos humanos.
* Necesidades de recursos humanos
* Seleccion de personal
* Capacitacion de personal
« Desarrollo del personal

Organizacion de los recursos humanos
e Organigrama
«  Funciones laborales
e Manual de organizacién y funciones
e Evaluacion del desempefio laboral

Desarrollo de los recursos humanos
e Talento del personal
e Formacién profesional
* Desarrollo de carrera
e  Crecimiento personal

Cumplimiento de los objetivos
organizacionales
e Metas a alcanzar
e Compromiso del personal
« Control de cumplimiento del objetivo
e Retroalimentacion

Variable Y
Satisfaccion Laboral

Clima organizacional
*  Conducta del personal
* Reglamento interno del personal
* Interaccion entre personal
* Comunicacion interna

Relaciones organizacionales
e  Comportamiento del personal
* Normas laborales
*  Participacion del trabajador
«  Comunicacion entre area

Programa de incentivos laborales
* Beneficios laborales
* Bonificaciones por cumplimiento de
meta.
« Salario emocional
* Motivacion de personal

Seguridad e higiene laboral

e Condiciones adecuadas de trabajo

e Eliminacion de las condiciones inseguras

e Prevencion de accidentes
*  Desempefio satisfactorio del trabajo

Tipo de Investigacion
Bésica

Disefio de Investigacion
No experimental
transeccional, correlacional

Técnica
Encuesta

Poblacién
74 trabajadores del restaurante
Delpino S.A.C

Estadistico de prueba

Cronbach
Prueba de Normalidad
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ANEXO N° 02: Instrumentos para la Toma de Datos

Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion
GESTION EN TURISMO Y HOTELERIA

ENCUESTA SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SATISFACCION

LABORAL

Instrucciones: Estimados trabajadores del restaurante Delpino S.A.C la presente encuesta tiene
el proposito de recopilar informacién sobre la gestion de recursos humanos y la satisfaccion
laboral que predomina en la empresa. Para lo cual le agradezco seleccionar la opcién y marcar
con una “X” en el recuadro respectivo, tiene caracter andnimo y su procesamiento sera reservado

por lo que le pedimos SINCERIDAD en sus respuestas.

I.- Datos generales:

1) ¢Cudl es su género?
a. Masculino
b. Femenino

2) ¢Cuél es su estado civil?
a. Soltero (a)
b. Casado (a)
¢. Viudo (a)
d. Divorciado (a)

3) ¢Cudl es su nivel de estudio?

a. Primaria

b. Secundaria
c. Técnico

d. Superior

e. Ninguno.

4) ¢Cual es tu edad?

I1.- Instrucciones: Marque con un aspa “X”, segun crea conveniente de acuerdo a la escala de

valoracion

1: Muy en desacuerdo  2: En desacuerdo 3: ni en desacuerdo ni de acuerdo 4: de acuerdo  5: muy de acuerdo

GESTION DE RECURSOS HUMANOS CALIFICIACION
Planeacion de los recursos humanos 112|345
1. ¢Laempresa comunica a los demés trabajadores la necesidad de
personal?

2. ¢Cree Ud. que la empresa realiza una seleccion de personal adecuada?

3. ¢Laempresa desarrolla capacitaciones constantes que contribuyan a
mejorar el desempefio del trabajador?

4. ¢Laempresa promueve actividades que permiten el desarrollo del
personal?
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Organizacion de los recursos humanos 11213415

5. ¢Considera que el organigrama permite distinguir los distintos puestos
laborales y los niveles jerarquicos?

6. ¢Laempresa comunica cuales son las funciones laborales que debe
desempefiar cada trabajador?

7. ¢Cuando el personal ingresa a laborar por primera vez es informado
sobre el manual de organizaciones y funciones de la empresa?

8. ¢Se realizan constantemente evaluaciones de desempefio a razén de
conocer el desenvolviendo del trabajador?

Desarrollo de los recursos humanos 11213415
9. ¢Laempresa reconoce y valora el talento que posee cada uno de los
trabajadores?

10. ¢La empresa continuamente desarrolla acciones en beneficios de la
formacidn personal del trabajador?

11. ¢Laempresa posibilita al trabajador el ascenso o cambio a un puesto
mayor dentro de la organizacion (linea de carrera)?

12. ¢El tiempo que viene trabajando dentro de la empresa ha favorecido en
su desarrollo personal?

Cumplimiento de los objetivos organizacionales 1(2|13|4]|5

13. ¢Laempresa promueve el trabajo en equipo para alcanzar las metas
programadas?

14. ;Laempresa ha promovido que los trabajadores se sientan
comprometidos con la organizacion?

15. ¢La empresa realiza constantemente un control de cumplimiento de
objetivos?

16. ¢Con qué frecuencia la empresa controla los resultados obtenidos
(retroalimentacidn) de su desempefio laboral?

1: Muy en desacuerdo 2: En desacuerdo 3: ni en desacuerdo ni de acuerdo  4: de acuerdo  5: muy de acuerdo

SATISFACCION LABORAL CALIFICACION |

Clima organizacional 112 |3|/4]5

1. ¢Mantengo una conducta adecuada como miembro de la empresa?

2. ¢Laempresa difunde el reglamento interno de personal?

3. ¢Los trabajadores de la empresa se integran generando un adecuado
espacio de convivencia?

4. ¢Los trabajadores mantienen un adecuado nivel de comunicacion
entre ello, evitando rumores y malentendidos?

Relaciones organizacionales 112 |3]4]5

5. ¢Las relaciones entre compafieros de distintos niveles jerarquicos son
las adecuadas?

6. ¢Laempresa cumple con las normas legales laborales establecidas?

7. ¢Laempresa permite que el trabajador participe en la toma de
decisiones de su area?

8. ¢Lacomunicacion entre las diversas areas de la empresa son
apropiadas?

Programa de incentivos laborales 112 |3|4]5

9. ;Laempresa genera incentivos y beneficios para aumentar la
productividad?

10. ¢La empresa otorga bonificaciones a los trabajadores por
cumplimiento de metas?

11. ¢Laempresa utiliza reconocimientos no econémicos (viajes,
membresias) como salario emocional para reconocer el buen
desempefio del trabajador?

12. ¢Laempresa motiva al trabajador a esforzarse en su trabajo?

Seguridad e higiene laboral 112 |3]4]5
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13.

¢La empresa brinda condiciones laborales favorables a efectos de
evitar accidentes en el trabajo?

14,

¢La empresa opta por disminuir o eliminar las condiciones inseguras
en el trabajo?

15.

¢La empresa realiza capacitaciones sobre prevencion de accidentes?

16.

¢Las condiciones laborales en la empresa permiten un desempefio
laboral satisfactorio?
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