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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se inicia con el objetivo de determinar de qué manera
la gestion de recursos humanos impacta en el Crecimiento organizacional en la empresa
Redondos, distrito de Huacho, 2020.

Fue necesario contar con el apoyo de las autoridades de la empresa Redondos, para que
los objetivos estratégicos planteados en este proyecto se realicen con éxito y se logren
con ello, los resultados esperados.

Para esta investigacion la muestra fue de 291 trabajadores de la empresa Redondos,
utilizando como instrumento de recoleccion de datos, una encuesta con escala Likert de
27 items en total. Este estudio es de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y disefio no experimental de corte transversal.

La significancia asintdtica es menor que el nivel de significancia. Por tanto, existe
suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis
alterna: la gestion de recursos humanos afecta al crecimiento organizacional en la
empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020. Teniendo una correlacion de Rho de
Spearman de 0.707, siendo una correlacion positiva y moderada de acuerdo a la escala de
Bisquerra. Es decir, la empresa Redondos no cuenta con un buen proceso de dotacion de
personal, no busca el desarrollo de sus colaboradores, las remuneraciones son bajas, y
pocas veces se proyecta una buena seguridad y salud en el cuerpo laboral; es por ello que,
en esta empresa no se presentan adecuados y efectivos diagndsticos, planeaciones,

intervenciones, y evaluaciones de la fuerza laboral.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, Crecimiento organizacional, Dotacion de

personal, Desarrollo de recursos humanos, Remuneracién, Seguridad y salud.
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ABSTRACT

This research work begins with the objective of determining how human resource
management impacts organizational development in the company Redondos, district of
Huacho, 2020.

It was necessary to have the support of the authorities of the company Redondos, so that
the strategic objectives set out in this project are successfully carried out and the expected
results are achieved.

For this research, the sample consisted of 291 workers from the company Redondos, using
as a data collection instrument, a survey with a Likert scale of 27 items in total. This study
is of an applied type, quantitative approach, correlational level and non-experimental
cross-sectional design.

The asymptotic significance is less than the significance level. Therefore, there is enough
statistical evidence to reject the null hypothesis and accept the alternative hypothesis:
human resource management affects organizational development in the company
Redondos, Huacho district, 2020. Having a Spearman Rho correlation of 0.707, being a
positive and moderate correlation according to the Bisquerra scale. In other words, the
Redondos company does not have a good staffing process, does not seek the development
of its collaborators, salaries are low, and good health and safety is rarely projected in the
workforce; That is why this company does not present adequate and effective diagnoses,

planning, interventions, and evaluations of the workforce.

Keywords: Human resource management, Organizational development, Staffing, Human
resource development, Compensation, Safety and health.
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INTRODUCCION

La presente tesis denominada “Gestion de Recursos Humanos y su impacto en el
Crecimiento organizacional de la empresa Redondos, Huacho 20207, tiene como objetivo
determinar de qué manera la gestién de recursos humanos impacta en el Crecimiento
organizacional de la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.

En esta investigacion se fundamenta la gestion de recursos humanos y sus respectivas
dimensiones: dotacion de personal, desarrollo de recursos humanos, remuneracion,
seguridad y salud. Asimismo, se explica el Crecimiento organizacional, y sus propias
dimensiones: diagndstico, planificacion, intervencion, y evaluacion.

Ademas, las recomendaciones que se indican en la presente investigacién, ayudaran a
mejorar la gestion de recursos humanos y el crecimiento organizacional de la empresa
Redondos, teniendo en cuenta los resultados obtenidos de esta investigacion.

Este estudio investigativo esta organizado en seis capitulos y de la siguiente manera:
Capitulo I: planteamiento del problema, el cual abarca el planteamiento de la realidad
problematica, formulacion del problema y objetivos de la investigacion.

Capitulo Il: Marco Teorico, donde se establece los antecedentes de la investigacion,
definicion de conceptos, bases teoricas, hipdtesis general y especifico.

Capitulo I1I: Contiene la metodologia, el cual comprende el disefio metodoldgico,
enfoque y tipo de investigacion, poblacién y muestra, técnica de recoleccién de datos y
procesamiento de la informacion.

Capitulo IV: Contiene los resultados de la encuesta en tablas, figuras e interpretaciones.
Capitulo V: Contiene la discusion de la presente investigacion.

Capitulo VI: Conclusion y recomendaciones.

Finalmente, se presenta las referencias documentales, y bibliograficas; asi como los

respectivos anexos de la investigacion.



1.1.

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemaética

La empresa Redondos se encuentra ubicada en el distrito de Huacho, llevan
en el mercado 47 afios realizando la funcion de llevar productos de calidad como
lo son los productos carnicos para lograr una satisfaccion a todos los clientes.
Dentro de su politica y valores poseen el amor por la patria, la integridad, el
compromiso Y la pasion por la excelencia. Poseen las certificaciones HACCP y la
ISO 9001, tienen como vision lograr convertirse en la empresa lider en el mercado
nacional teniendo como objetivo la excelencia en la calidad de sus productos
carnicos con miras al mercado internacional, su propdsito como empresa es
generar una satisfaccion de las familias a través de sus productos de calidad.

Se identifica dentro del area administrativa de la empresa Redondos una
deficiencia en su gestion de Recursos Humanos influyendo en el crecimiento
organizacional de la empresa, asi mismo se observa que la falta del manejo de
personal por el area de Recursos Humanos produce una baja en el proceso del
crecimiento organizacional dentro de la empresa afectando en su vision de ser una
empresa lider en el mercado nacional, se identifica que los jefes en el area de
Recursos Humanos desean implantar algunas politicas dentro de la gestion de
Recursos Humanos por la deficiencia del crecimiento organizacional que se esta
llevando.

La falta de una buena gestion de Recursos Humanos se debe al deficiente
estudio y andlisis de esta area, falta la capacitacion a los jefes y empleados de esta
area, asi mismo la falta de la gestion de Recursos Humanos influye en el

crecimiento organizacional de la empresa Redondos, el crecimiento



organizacional estd muy bajo por la falta de especializacion, estudios y analisis
dentro de la empresa para este aspecto.

Si todos los problemas identificados siguen presentandose el area de
Recursos Humanos tendrd un descontrol en su gestion, el crecimiento
organizacional de la empresa serd nulo y el ambiente que se dard dentro de la
empresa Redondos serd complicado por la falta de este aspecto.

Para controlar todos los pronésticos que se han detallado anteriormente se
debe realizar una capacitacién a toda el area de recursos humanos para su buena
gestion y asi lograr un buen crecimiento organizacional, con los posibles cambios
en el crecimiento organizacional dardn un apoyo a la gestion de Recursos
Humanos con la finalidad de cumplir con la vision y proyeccion de la empresa

Redondos.



1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general
¢De qué manera la gestion de recursos humanos afecta al crecimiento
organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020?
1.2.2. Problemas especificos
¢De qué manera la dotacion de personal afecta al crecimiento
organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020?
¢De qué manera el desarrollo de recursos humanos afecta al crecimiento
organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020?
¢De qué manera la remuneracion afecta al crecimiento organizacional
en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020?
¢De qué manera la seguridad y salud afecta al crecimiento

organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020?



1.3.  Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar de qué manera la gestion de recursos humanos afecta al
crecimiento organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho,
2020.
1.3.2. Objetivos especificos
Determinar de qué manera la dotacion de personal afecta al crecimiento
organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.
Determinar de qué manera el desarrollo de recursos humanos afecta al
crecimiento organizacional en la empresa Redondos, distrito de
Huacho, 2020.
Determinar de qué manera la remuneracion afecta al crecimiento
organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.
Determinar de qué manera la seguridad y salud afecta al crecimiento

organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.



1.4.

Justificacién de la investigacion
Este trabajo tiene como justificacion la busqueda de la gestion de Recursos
Humanos dentro de la empresa Redondos con miras a un crecimiento
organizacional para el cumplimiento de los objetivos, vision y proyeccidn que se
tiene.
1.4.1. Carécter por su conveniencia
Dentro del trabajo se busca tener una gestion de Recursos Humanos y tener
un crecimiento organizacional dentro de la empresa Redondos para
cumplir la visién que se tiene proyectada.
1.4.2. Caréacter préctico
El sentido de motivacion que posee este trabajo es tener una buena gestion
de Recursos Humanos y poder llevar un buen crecimiento organizacional
dentro de la empresa Redondos.
1.4.3. Justificacion por su relevancia practica
La justificacion que tiene este trabajo por la parte de su relevancia practica
es la solucion a los problemas identificados como son la gestion de
Recursos Humanos y el crecimiento organizacional dentro de la empresa

Redondos.



1.5.

Delimitacion de la investigacion
1.5.1. Delimitacién geogréfica

La investigacion de este trabajo se desarrolla dentro de las instalaciones de
la empresa Redondos.

1.5.2. Delimitacion social

El trabajo es desarrollado para los trabajadores dentro del Area de
Recursos Humanos de la empresa Redondos.

1.5.3. Delimitacion tedrica

Todo el trabajo es delimitado por el marco teérico que se presenta dentro

de este.



1.6.

Viabilidad del estudio

La viabilidad del trabajo es determinada y analizada por el asesor a cargo de este
trabajo apoyado del marco tedrico que se presenta a continuacion con el uso de
materiales descritos dentro del presupuesto del trabajo que fue llevado por el

autofinanciamiento.



2.1.

CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

2.1.1.

Investigaciones internacionales

Chavez (2016) realizo su tesis titulada “Rol del recurso humano en
la planeacion estratégica de una compaiiia”, aprobada por la Universidad
de Guayaquil, Guayaquil, Ecuador. El objetivo general identificado en su
tesis es determinar como el rol y la gestion de los recursos humanos puede
contribuir al logro de ventajas competitivas inherente en la planeacion
estratégica de una compafiia. EIl tipo de investigacion es descriptivo, el
método de su investigacion es cualitativo, con un disefio no experimental.
La muestra es de 15 individuos de 25 a 40 afios. La técnica utilizada en su
investigacion fue la encuesta y su instrumento de investigacion es el
cuestionario. Su conclusién sefiala que el rol del recurso humano en
términos de modernizacion exige la articulacion de este con las areas
administrativas, de produccion y personal en general, durante, antes y
después de la planeacién estratégica, ademas los gerentes que participaron
de la investigacién emitieron un criterio de aceptacion en cuanto al rol
protagénico del recurso humano no solo en la planeacion sino en el

cumplimiento de objetivos y metas empresariales.

Santos (2016) realizo su tesis titulada “Causas de la falta de gestién
de recursos humanos y su impacto en la productividad de las pymes de la
provincia de Santa Elena”, aprobada por la Universidad de Guayaquil,

Guayaquil, Ecuador. El objetivo general identificado en su tesis es



identificar las causas de la falta de gestion de recursos humanos y su
impacto en la productividad de las pymes de la provincia de Santa Elena
para proponer la implementacion de un departamento de recursos
humanos. El tipo de investigacion es deductivo, el método de su
investigacion es descriptivo, con un disefio no experimental. La poblacion
es de 5048 empleados y la muestra es de 359 empleados. La técnica
utilizada en su investigacion fue la encuesta y su instrumento de
investigacion es el cuestionario. Su conclusién sefiala que se planted una
propuesta de implementacion del departamento de recursos humanos en
las pymes de la provincia de Santa Elena y se pretende con esto mejorar el
ingreso del personal calificado a la empresa, ademas de las entrevistas
realizadas a gerentes indican que la administracion de recursos humanos

es importante para la empresa logre cumplir sus metas organizacionales.

Balarezo (2014) realizo su tesis titulada “La comunicacion
organizacional interna y su incidencia en el crecimiento organizacional de
la empresa SAN MIGUEL DRIVE”, aprobada por la Universidad Técnica
de Ambato, Ambato, Ecuador. El objetivo general identificado en su tesis
es estudiar la incidencia de una deficiente comunicacion organizacional
interna sobre el crecimiento organizacional de la empresa SAN MIGUEL
DRIVE. El tipo de investigacion es cualitativo, el método de su
investigacion es descriptivo, con un disefio no experimental. La poblacion
es de 30 miembros y la muestra es de 30 miembros. La técnica utilizada
fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Su conclusién sefiala

que la comunicacion organizacional influye directamente sobre la baja



productividad de la empresa San Miguel Drive, asi como también en las
actitudes de los trabajadores, muchos de los trabajadores de la empresa
conocen muy poco los tipos de comunicacion que existen dentro de la
institucion, y califica como regulares los medios de comunicacion internos

con los que cuenta San Miguel Drive.

Valdivieso (2015) realizo su tesis titulada “Crecimiento
organizacional y su influencia en la calidad de vida de la Asociacion de
Pequefios Productores Agropecuarios del cantén Pasaje-Provincia de El
Oro”, aprobada por la Universidad Técnica de Machala, Machala,
Ecuador. El objetivo general identificado en su tesis determinar un modelo
de crecimiento organizacional para mejorar la calidad de vida de la
Asociacion de Pequerios Productores Agropecuarios del Canton Pasaje —
Provincia de El Oro. El tipo de investigacion es cualitativo, el método de
su investigacion es descriptivo, con un disefio no experimental. La
poblacion es de 17 miembros y la muestra es de 17 miembros. La técnica
utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Su conclusién
sefiala que luego de haber realizado la investigacion se puede deducir que
la Asociacion carece de eficiencia organizacional, identidad y cuestiones
de direccion, al no contar con un crecimiento organizacional no podra

aumentar su eficiencia ya que su area de accion es la del talento humano.

Martin (2011) realizo su tesis titulada “Gestion de recursos
humanos y retencién del capital humano estratégico: analisis de su impacto

en los resultados de empresas innovadoras espafiolas”, aprobada por la

10



2.1.2.

Universidad de Valladolid, Vallodolid, Espafia. EI objetivo general
identificado en su tesis es analizar la forma en que determinadas practicas
de recursos humanos (transaccionales y relacionales) contribuyen a la
retencion del capital humano y cémo esto conduce a mejorar la capacidad
de innovacién y los resultados de la organizacion. El tipo de investigacion
es cualitativo, el método de su investigacidn es descriptivo, con un disefio
no experimental. La poblacion es de 1556 empresas y la muestra es de
1556 empresas. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. Su conclusion sefiala que la revision de la investigacion en
retencién nos ha permitido constatar el amplio abanico de posibilidades
que tienen las organizaciones para tratar de retener a sus empleados, en
general, y cuales son aplicables a los empleados estratégicos, en particular.
En concreto, seleccionamos ocho practicas que gozan de una elevada
contrastacion empirica en el ambito de la retencion y que clasificamos en

dos categorias, segun su naturaleza transaccional o relacional.

Investigaciones nacionales

Curasma (2017) realizo su tesis titulada “Compromiso laboral y
crecimiento organizacional de la oficina de gestion de recursos humanos
del Gobierno Regional de Huancavelica — 20177, aprobada por la
Universidad Peruana de los Andes, Huancayo, Perud. El objetivo general
identificado en su tesis es determinar la relacion que existe entre el
compromiso laboral y el crecimiento organizacional en los colaboradores
de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Huancavelica — 2017. El tipo de investigacion es cualitativo, el método de

11



su investigacion es basico, con un disefio no experimental. La poblacion
es de 1333 trabajadores y la muestra es de 50 trabajadores. La técnica
utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Su conclusion
sefiala que existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a
un nivel de significancia del 0,05 que si existe una relacién significativa
entre el compromiso laboral y el crecimiento organizacional de la oficina
de gestion de recursos humanos del gobierno regional de Huancavelica —
2017; siendo el coeficiente +0,50 interpretdndose como correlacion
positiva media. Por lo que la responsabilidad demostrada de parte de los
colaboradores hacia los directivos es en cierta manera interesante ya que
demuestran mayor esfuerzo para conseguir un crecimiento organizacional

eficaz y eficiente.

Quevedo (2017) realizo su tesis titulada “Gestion de recursos
humanos y crecimiento organizacional, segun percepcion de los docentes
de la RED 26 San Juan de Miraflores- 2017, aprobada por la Universidad
César Vallejo, Lima, Peru. EIl objetivo general identificado en su tesis es
determinar la relacion entre Gestion de Recursos Humanos y Crecimiento
Organizacional, en docentes de la Ugel No.01 distrito de San juan de
Miraflores 2017. El tipo de investigacion es cualitativo, el método de su
investigacion es descriptivo, con un disefio no experimental. La poblacion
es de 1050 docentes y la muestra es de 131 docentes. La técnica utilizada
fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Su conclusién sefiala
que existe relacién entre la gestion de recursos humanos y el crecimiento

organizacional segun la correlacion de Spearman tiene un valor de 0,559

12



representando una correlacion moderada entre las variables, y siendo p =
0,000. se demuestra que existe una relacion significativa y se acepta la

hipotesis de investigacion y se rechaza la hipdtesis nula.

Ahumada (2019) realizo su tesis titulada “Seleccion de personal y
el crecimiento organizacional de la oficina general de gestién de recursos
humanos del ministerio de agricultura y riego en el afio 2016, aprobada
por la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Lima, Perd. El objetivo
general identificado en su tesis es determinar la relacion entre la seleccion
de personal y el crecimiento organizacional de la Oficina General de
Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de Agricultura y Riego, en
el afio 2016. El tipo de investigacion es cualitativo, el método de su
investigacion es descriptivo, con un disefio no experimental. La poblacion
esde 120 empleados y la muestra es de 120 empleados. La técnica utilizada
fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Su conclusion sefiala
que existe una correlacion significativa entre la variable seleccion del
personal y la variable crecimiento organizacional, segun la correlacién de

Spearman de 0.669, teniendo un resultado moderado.

Castro (2017) realizo su tesis titulada “Gestion de Recursos
Humanos y Compromiso Organizacional del personal de la Direccidn
Regional de Educacion de Loreto, 2016, aprobada por la Universidad
César Vallejo, Lima, Perd. El objetivo general identificado en su tesis es
determinar la relacién entre la gestion de recursos humanos y el

compromiso organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional

13



de Educacion de Loreto, 2016. El tipo de investigacion es cualitativo, el
método de su investigacion es descriptivo, con un disefio no experimental.
La poblacion es de 150 colaboradores y la muestra es de 108
colaboradores. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. Su conclusién sefiala que existe una relacion lineal
estadisticamente significativa, alta y directamente proporcional entre la
variable gestion de recursos humanos y el compromiso organizacional de
los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Loreto, 2016

(rs = 0.840, p<0.000).

Sanchez (2017) realizo su tesis titulada “Crecimiento
organizacional y la asistencia a los recursos humanos en la Empresa Cruz
del Sur - 2015”, aprobada por la Universidad César Vallejo, Lima, Peru.
El objetivo general identificado en su tesis es establecer como se relaciona
el crecimiento organizacional con la asistencia que se brinda a los
conductores de la empresa Cruz del Sur el afio 2015. El tipo de
investigacion es cualitativo, el método de su investigacion es descriptivo,
con un disefio no experimental. La poblacion es de 1470 choferes y la
muestra es de 305 choferes. La técnica utilizada fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario. Su conclusion sefiala que Durante el
proceso de la investigacion se determind una relacion positiva, muy fuerte
y significativa (r = 0.942 con una sig. de 0,000), entre el crecimiento
organizacional y la asistencia de los recursos humanos que se brinda los
conductores de la empresa Cruz del Sur el afio 2015; estableciéndose la

validez de la hipotesis general planteada.
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2.2.

Bases tedricas

2.2.1. Gestion de recursos humanos

Wayne (2010) afirma que: “La gestion de recursos humanos es la accion
de manejar los distintos individuos que se tiene bajo un mando para el
logro de objetivos y metas que se tenga planeado, a traves del uso de
distintas herramientas para el uso eficaz de las distintas habilidades de los
individuos” (p.4). Asi mismo el manejo o gestion de recursos humanos
dentro de las empresas es un factor muy importante porque afecta
directamente a la eficiencia y eficacia de la empresa, maneja toda la fuerza
de trabajo que se tiene en la organizacion, maneja el clima organizacional
que se tiene y toma las decisiones importantes con respecto a los
trabajadores.

Werther & Keith (2008) definen que: “La gestion de recursos humanos se
utiliza para enfocar el esfuerzo o capital humano de las personas para el
cumplimiento de objetivos, metas y propoésitos bajo la determinacion del
punto de vista estratégico” (p.8). Como mencionan los autores este factor
de gestion de recursos humanos es muy importante dentro de la
organizacion ya que se centra en la estrategia que maneja la empresa con
miras a cumplir su vision que manejan, la gestion de recursos humanos
potencia la productividad que se pueda dar dentro de la empresa y por los
trabajadores dentro de ella.

Gomez, Balkin & Cardy (2008) afirman que: “La gestion de recursos
humanos es la forma en la cual los directivos se encargan de la ejecucion
correcta de las funciones y labores de los trabajadores que estan dentro de

la organizacion o empresa” (p.3). Continuando con la afirmacion de los
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autores la gestion de recursos humanos se enfoca netamente en la fuerza
de trabajo y capital humano el cual impulsa a la empresa u organizacion
para realizar sus actividades cumpliendo con las normas de trabajo y
obteniendo una productividad muy alta con buen ambiente laboral.
Ayensa, (2018) define que: “Gestionar el area de recursos humanos es
manejar la vida laboral que se tiene dentro de la empresa, manteniendo las
normas y reglas para los trabajadores guidndolos junto con la visién que
tiene la empresa u organizacion” (p.10). Asi mismo la gestion de recursos
humanos observa y analiza los puntos de seguridad y salud de los
trabajadores de la empresa, también se toma en cuenta el salario y
remuneraciones de los trabajadores.
Puchol (2007) afirma que: “La gestion de recursos humanos es la funcion
de gestionar el personal que maneja la empresa u organizacion para el
cumplimiento de sus actividades con perspectiva a su vision y proyeccion”
(p.22). Tambien se afirma que hay empresas que tienen un area
determinada para esta funcion, asi como también hay empresas que tienen
area, departamentos y subdepartamentos para el desarrollo de esta funcion.
A) Dotacién de personal:
Wayne, (2010) afirma que: “La dotacion de personal viene a ser un
proceso por el cual se puede disponer del nimero de empleados
correcto para cumplir las distintas funciones y actividades que se da
dentro de la empresa” (p.5). También esta caracteristica de la gestion
de recursos humanos ayuda a determinar los puestos especificos y
necesarios para cumplir las estrategias que tiene la empresa u

organizacion y sus objetivos organizacionales.
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Lamata (1998) define que: “La dotacion de personal tiene que estar
determinada por la cantidad de actividades que se realizaran dentro de
la empresa u organizacion para cumplir cada una de ellas” (p.503).
Asi mismo la dotacion de personal es muy importante porque
proyectara el capital humano que tendra la empresa u organizacién y
junto con esto se podré hacer una planificacion para los objetivos y
metas que se tienen.
Gento (2002) afirma que: “La dotacion de personal es un aspecto muy
importante dentro de la empresa para conseguir identificar cada uno
de los puestos de trabajo que seran necesitados” (p.116). Manteniendo
el estudio que se hizo para identificar el capital humano que se
necesita dentro de la empresa se puede estimar la gestion que se tendra
sobre ellos determinandoles a cada uno de ellos ciertas funciones y
actividades para tener un rendimiento, eficiencia, eficacia y
productividad alta.
Las caracteristicas de la dotacion de personal son:
Analisis de puestos
Torres & Jaramillo (2014) afirman que: “El anélisis de puestos
se da para la especificacion de las labores y funciones que
tendran determinados trabajos y la responsabilidad que
Ilevaron los puestos” (p.6). Asi mismo el analisis de puestos
nos ayudara a tener una planificacion especifica para cada
funcién que deseamos implantar en la empresa u organizacion,
aumentando las posibilidades de un control de total de toda la

gestién de recursos humanos.
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Planeacion de recursos humanos

Wayne, (2010) define que: “La planeacion de recursos
humanos son las estrategias que se van a establecer para el
funcionamiento correcto de esta area y el cumplimiento de
todas las politicas planteadas” (p.6). También podemos definir
a la planeacion de recursos humanos como la vision que se
tiene del curso que tendran los trabajadores de la empresa
cumpliendo las funciones que se le asignaron.

Reclutamiento

Wayne (2010) afirma que: “El reclutamiento es un proceso que
se da dentro de la empresa u organizacion para obtener
trabajadores con las cualidades que se requieren para el
puesto” (p.5). Este proceso dentro de la dotacion de personal
nos da el factor de eficiencia para cada puesto de trabajo, a
traves de los distintos pasos que sigue este proceso se llega a
obtener al trabajador indicado y el numero indicado de
trabajadores que se requieren.

Seleccion

Wayne, (2010) define que: “La seleccion es el proceso
mediante el cual se elige de un determinado numero de
personas pre seleccionadas, cumpliendo los requisitos y quien
mejor se adapte al puesto que se requiere” (p.5). La seleccion
sirve para tomar una buena decision sobre los posibles

trabajadores que entraran a la empresa, cumpliendo con las
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cualidades necesarias para el puesto y de acuerdo a la
planificacion de la empresa.
B) Desarrollo de recursos humanos

Wayne (2010) define que: “El desarrollo de recursos humanos es el
proceso por el cual se da una mejora dentro del area de recursos
humanos a traves de las capacitaciones y se tiene en cuenta la
planeaciéon que tiene la empresa” (p.6). Dentro del desarrollo de
recursos humanos se ve el crecimiento que tiene esa area con miras a
cumplir su planeacién y estrategias planteadas, apoyando y dando
objetivos para cada trabajador.
Robert & Wayne (2005) afirman que: “El desarrollo de recursos
humanos es un conjunto de factores que ayudan al progreso de la
empresa dentro del area de recursos humanos apoyado por las
capacitaciones y estudios” (p.5). El desarrollo de recursos humanos
da la oportunidad de crecimiento de la empresa, haciendo crecer
profesionalmente a los trabajadores con motivo de hacerles una fuerza
de trabajo muy eficiente y eficaz.
Mercado, Miyamoto & O"Connor (2008) define que: “El desarrollo
de recursos humanos ayuda al crecimiento de la empresa y del estado,
generando una mayor eficiencia de los trabajadores” (p.57). El
desarrollo de cada trabajador o colaborador hace que la empresa
obtenga una mejora, la capacitacion y cursos que se le dé al trabajador
ayudara con este factor.
Las caracteristicas del desarrollo de recursos humanos son:

Planeacién de la carrera
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Wayne (2010) afirma que: “La planeacion de la carrera es el
establecimiento de metas que se pone el trabajador durante su
profesion, las cuales alcanzara con el pasar del tiempo” (p.7).
Una buena planeacion de los trabajadores hara que su vida
profesional crezca a un ritmo acelerado, esto apoyara el
desarrollo de la empresa y de los recursos humanos que posee
esta.

Desarrollo de la organizacion

Wayne (2010) define que: “El desarrollo de la organizacion es
la configuracion de distintos sistemas para llevar a la empresa
u organizacion a un ambiente o posicion mas competitiva”
(p.7). Este desarrollo permite a la empresa crecer y
desarrollarse con miras a una expansion, cumpliendo las
metas, objetivos y visiones que se tienen.

La administracion de desempefio

Wayne (2010) afirma que: “La administracién de desempefio
es un proceso o0 actividad que tiene como centro el
cumplimiento de las metas para la mejora de los trabajadores
y la empresa” (p.7). También con este factor de la
administracion de desempefio se puede disponer y tener a las
personas que se adecuen bien al puesto que se necesita con las
habilidades y cualidades necesarias.

La evaluacion de desempefio

Wayne (2010) define que: “La evaluacion de desempefio es la

forma en la cual se mide el rendimiento que tienen los
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trabajadores y el nivel de cumplimiento de las metas” (p.7).
Evaluar el desempefio que tienen todos los trabajadores es un
factor muy clave para cumplir la misidn y vision que tiene la
empresa, esta identificacion ayuda a solucionar los problemas
que puedan ocurrir y redirigir el trabajo que se lleva acabo.
C) Remuneracion
Wayne (2010) afirma que: “La remuneracion es la forma en la cual se
le paga al trabajador por el cumplimiento de sus funciones y
actividades que ayudan con el desarrollo de la empresa” (p.7). La
remuneracion puede ser de una manera financiera directa o indirecta
y no financiera, donde cada uno de estos tipos de recompensa son para
el trabajador por su buen desempefio.
Robert & Wayne (2005) definen que: “La remuneracion es la
compensacion que se le da a los trabajadores por su desempefio y
cumplimiento de los objetivos planteados en la planificacion de sus
puestos” (p.6). La remuneracion es una parte muy influyente en el
desempefio y eficiencia de los trabajadores porque muestra el interés
que tiene la empresa con ellos, una buena remuneracion genera una
seguridad a los trabajadores e influye en su rendimiento dentro de la
empresa.
Diez, Navarro, & Peral (2003) afirman que: “La remuneracién para
un equipo de trabajo es muy importante ya que es la forma en la cual
la empresa muestra el nivel de compromiso que tiene con sus
trabajadores” (p.59). Este factor influye en el nivel de conexién que

tendra el trabajador con la empresa, una buena conexion genera que el
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trabajador se sienta comprendido en su trabajo y se desarrolle de una
manera mucho mejor haciendo sus funciones mucho mas rapido y de
una mejor manera.
Las caracteristicas de la remuneracion son:
Remuneracion financiera directa
Wayne (2010) afirma que: “Este tipo de remuneracion es
donde el trabajador recibe en compensacion por su trabajo un
sueldo, bonos, salario o comisiéon” (p.7). Aqui los pagos que
se les da a los trabajadores son netamente monetarios, se les
da dinero en fisico para que ellos dispongan de la manera que
deseen por su buena actuacion y desempefio en sus funciones
y actividades.
Remuneracion financiero indirecta
Wayne (2010) define que: “Las remuneraciones financieras
indirectas son todas aquellas recompensas financieras que no
estén dentro de las remuneraciones directas como vacaciones,
dias libres, etc.” (p.7). Dentro de las remuneraciones
financieras indirectas se dan al trabajador recompensas por su
buen trabajo de una manera no monetaria, reduciéndole
algunas horas de trabajo para su comodidad.
Remuneracion no financiera
Wayne (2010) afirma que: “La remuneracion no financiera
viene a ser la forma en la cual se siente el trabajador con el
trabajo, la comodidad que genera el trabajo en el mismo” (p.7).

Este tipo de remuneracion afecta los sentimientos del
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trabajador, mejora el estado animico del colaborador y genera
una satisfaccion total.
D) Seguridad y salud

Wayne (2010) define que: “La seguridad es la forma de proteger al
trabajador contra cualquier lesién o problema que pueda ocurrir y la
salud es la libertad de enfermedades tanto fisicas como mentales”
(p.7). Este factor es muy importante para lograr una buena gestion de
recursos humanos, tener unos trabajadores saludables y seguros hace
que sean mas eficientes por consecuencia la empresa tendra un mejor
desarrollo.
Robert & Wayne (2005) afirma que: “Los factores de seguridad y
salud son muy importantes porgque generan un buen ambiente para que
los trabajadores realicen sus funciones con mucha mayor efectividad”
(p.6). La seguridad nos dice que el trabajador no puede estar expuesto
a ningun riesgo sin su equipo necesario o sin una planificacion de
riesgos y la salud es para mantener un ambiente amigable y saludable
sin riesgo a enfermedades fisicas o psicoldgicas.
Henao (2014) define que: “La seguridad y la salud son los dos factores
mas criticos dentro de los trabajos, estos dirigen la eficiencia que
tendran los trabajadores dentro de la empresa u organizacion” (p.87).
La seguridad afirma la confianza que tienen los trabajadores con la
empresa u organizacion y la salud el nivel de integracion que tendran
con la empresa u organizacion.
Las caracteristicas de la seguridad y salud son:

Acciones negligentes de los empleados
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Wayne (2010) afirma que: “Las acciones anticipadas en un
inicio del trabajo determinan la reduccion de accidentes
posibles que podrian generarse dentro de la empresa” (p.343).
Los primeros meses de trabajo tienen las tasas més altas de
accidentes, la prevencion debe darse dentro de este tiempo en
las empresas para asi mantener seguros a los empleados.
Condiciones de trabajo inseguras

Wayne (2010) define que: “Dentro de las condiciones de
trabajo se analizan las posibles inseguridades que se tienen
dentro de la empresa para cada area de trabajo” (p.343). Tener
un buen andlisis de las condiciones de trabajo dentro de la
empresa realiza un aporte muy importante a mejorar la
seguridad y evitar los accidentes posibles.

Desarrollo de programas de seguridad

Wayne (2010) afirma que: “El desarrollo de programas de
seguridad es la planificacion de distintos procesos para evitar
los accidentes, dependen del tamarfio de la empresa para ser
mas sencillo o mas complejos” (p.344). Tener un buen plan o
programa de seguridad ayuda a eliminar en un gran porcentaje
el nimero de accidentes posibles.

Investigacion de accidentes

Wayne (2010) define que: “La investigacion de accidentes se
dan para identificar el posible fallo en el programa de
seguridad implantado dentro de la empresa u organizacion”

(p.345). Los accidentes pueden ocurrir aun teniendo un buen
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programa de seguridad, la investigacion de estos ayuda a
mejorar el programa y asegurar que no vuelva a existir un
accidente de esa manera o forma.
2.2.2. Crecimiento organizacional
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) afirman que: “El crecimiento
organizacional es el proceso de cambios o estrategia de cambios que
adopta una organizacion para dar mejora a alguna situacion o solucionar
una inconformidad que se presenta dentro de la organizaciéon para la
subsistencia de esta a traves de las distintas acciones planteadas en la
organizacion” (p.9). Las empresas que tienen un crecimiento
organizacional tienen una resolucion de problemas y conflictos inmediata,
gracias a la planificacion que se da se vuelve en un organismo eficiente y
eficaz, teniendo una ventaja competitiva ante el resto.
Achilles (2004) define que: “El crecimiento organizacional busca la
retroalimentacion de informacion para la comprension de la vida de una
empresa, diagnosticar y solucionar problemas que se puedan presentar
dentro de ella” (p.44). El crecimiento organizacional ayuda mucho en el
crecimiento de cada individuo que trabaje dentro de este entorno, favorece
al buen clima organizacional, se comienza a mejorar y desarrollar el
trabajo en equipo o grupos.
Cole & Gaynor (2005) afirman que: “El crecimiento organizacional es la
combinacién de varios pasos para la formulacion de una estrategia con
base a cumplimiento de las metas y proyectos planeados por la empresa u
organizacion” (p.72). Todo el proceso organizacional que se lleva en la

empresa ayuda al desarrollo, gestionando los posibles problemas y
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planificando escenarios futuros, teniendo en cuenta la vision de la
empresa.
Méndez (2006) define que: “Todo lo que representa al crecimiento
organizacional es llevado por la alta gerencia para mejorar la eficacia y
eficiencia de la empresa, con una planificacion muy bien detallada para
generar cambios buenos y beneficiosos” (p.120). Todo este proceso que se
da es en beneficio de la empresa para el cumplimiento de los objetivos lo
cual tiene como base o fundamento el comportamiento de los trabajadores
que laboran dentro de la empresa.
Rodriguez y otros (2014) afirman que: “La empresa necesita realizar
cambios y mejoras de acuerdo a todo el entorno que los rodea, por lo que
el crecimiento organizacional es la forma perfecta para afrontar estos
distintos retos” (p.86). Obteniendo las mejoras y soluciones a los distintos
problemas que se generan la empresa logra obtener un crecimiento
organizacional, estos cambios se adecuan al plan que tiene la empresa
como objetivos y metas, identificando su vision a futuro.
A) Diagndstico
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) definen que: “EIl diagndstico
es el factor en donde se presenta el estado de la empresa, teniendo en
cuenta todos los problemas, estrategias, planes, etc.” (p.54). Realizar
un diagndstico a una empresa nos muestra su estado actual, los
problemas presentes que tiene, las ventajas que tiene y nos dara una
herramienta importante para poder planificar una estrategia que

mejore todos los aspectos presentados.
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Reza (2006) afirma que: “El diagndstico dentro de una empresa nos
muestra una informacion vital para la mejora, crecimiento y
crecimiento de la empresa para realizar una planificacion” (p.63). Los
indicadores y la informacién dada por el diagnostico que se realizo
nos mostrara los aspectos en los cuales la empresa tiene muchas mas
deficiencias y asi hara que la empresa se enfoque en esas debilidades
que presenta para poder obtener una ventaja competitiva.
Miranda y otros (1991) define que: “El diagnostico es la situacion
actual de toda la empresa, tomando puntos criticos e importantes para
su buen uso con miras a la realizacion de una planificacién éptima”
(p.45). La presentacion de estos datos ayudara a la gerencia a tomar
una decisién con respecto a los posibles problemas que afectan a la
empresa, asi como darles una solucion rapida, eficaz y eficiente.
Las caracteristicas del diagndstico son:
Puntos fuertes
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) afirman que: “Los
puntos fuertes son los pilares que maneja la empresa como
fortalezas haciendo de estos su barrera contra los problemas”
(p.41). Las fortalezas de la empresa son los puntos fuertes los
cuales son la base y lo mas importante que se tiene, estos deben
ser identificados para tenerlos en cuenta para todas las areas o
problemas que se manifiesten.
Problemas
Herndndez, Gallarzo & Espinoza (2011) definen que: “Los

problemas son las dificultades que se presentan dentro de las
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empresas como muestra de algunas deficiencias que se
presentan” (p.41). Las deficiencias que presenta la empresa se
muestran como problemas los cuales han sido identificados
dentro del diagnostico, forman una inconformidad dentro de la
empresa que genera un malestar.
Oportunidades
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) afirman que: “Las
oportunidades son ocasiones Unicas que se presentan algunas
veces en la empresa para mejorar y desarrollarse” (p.42). Esta
ocasion debe aprovecharse dentro de las empresas para
mejorar y lograr una ventaja ante los otros competidores.
B) Planificacion
Herndndez, Gallarzo, & Espinoza (2011) definen que: “La
planificacion sirve para corregir o eliminar los problemas que se
habian presentado en el diagndstico, realizando un plan que se
implantara en la empresa” (p.45). La empresa al plantear una accion
ante los distintos problemas que se presentan esta generando un plan
el cual serd introducido en la organizacion para su cumplimiento por
todas las areas de trabajo.
Saavedra, Castro, Restrepo, & Rojas (2001) afirman que: “La
planificacion es el resultado de un estudio o diagndstico para prever
los distintos escenarios futuros que se pueden presentar en laempresa”
(p.21). Los problemas siempre estan presentes en las empresas, para

esto se realiza el diagndstico donde se identifican todos los que
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afectan, con estos resultados la gerencia puede tomar decisiones e

implantar un plan de accién para solucionar estos problemas.

Las caracteristicas de la planificacion son:
Metas
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) definen que: “Las
metas son los objetivos a corto y mediano plazo que la empresa
quiere cumplir para crecer y desarrollarse dentro del ambito
organizacional” (p.46). Las metas estan incluidas dentro del
plan de accion que se implanta en la empresa para mejorar y
obtener un crecimiento organizacional.
Recursos
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) afirman que: “Los
recursos son todos los disponibles que tiene la empresa para el
cumplimiento de su plan de accién que esté implantado”
(p.46). El uso eficaz de los recursos de una empresa hace que
se dé un crecimiento organizacional muy bueno y consiguen
una ventaja competitiva.
Ventajas
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) definen que: “Las
ventajas son las diferencias optimas, buenas y resaltantes que
tiene una organizacion sobre otra” (p.47). Las ventajas ayudan
a sobresalir y ser mas eficaces que otras organizaciones
tomando la delantera con algunos aspectos en los cuales se
tienen estas.

C) Intervencion
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Hernandez, Gallarzo, & Espinoza, (2011) afirman que: “La
intervencion es el proceso en el cual se ponen en uso o practica las
acciones que fueron disefiadas para solucionar los problemas” (p.55).
La accion planteada por la gerencia en este punto son puestas a
funcionar para luego poder evaluarlas y analizarlas obteniendo
resultados que ayudaran en el crecimiento organizacional de la
empresa.
Méndez (2006) define que: “La aplicacion de los distintos puntos
incluidos en la planificacion es la forma de intervencién de la empresa
con respecto a los problemas que se presenta” (p.42). Los problemas
tienen distintos tipos de influencia dentro de la organizacion, la
intervencion para solucionar estos problemas es un punto importante
y el buen manejo de los problemas mejorara el ambito organizacional
de la empresa.
Las caracteristicas de la intervencion son:
Acciones
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) afirman que: “Las
acciones correctivas que se toman dentro de la empresa son
necesarias para la solucion de los problemas que se han
generado” (p.55). Todos los procesos tomados por la gerencia
de la organizacion para controlar los problemas se le
denominan acciones correctivas.
Correccion de problemas
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) definen que: “La

correccion de problemas es la solucion total de los problemas
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eliminandolos completamente de la organizacion o empresa”
(p.55). Corregir los problemas se dan a partir de la
planificacion que se tuvo y la determinacion de las acciones
correctivas que se darian con respecto a ellos.
Aprovechamiento de oportunidades
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) afirman que: “El
aprovechamiento de las oportunidades es tomar las acciones
correctas y aprovechar ese momento preciso para mejorar”
(p.56). Las oportunidades son pocas y cuando se presentan
dentro de la organizacion se tienen que incluir y mejorar en
todo lo posible para obtener una ventaja dentro de la empresa.
D) Evaluacion
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) definen que: “La evaluacion
son los resultados que se obtienen luego de la implantacion del plan
de accién que se dio en la empresa para la solucién de los distintos
problemas” (p.55). Evaluar los diferentes resultados que nos brinda
los indicadores ayudara a tener una visién mas amplia de la empresa
y de la organizacidn, estos indicadores se evaluaran para generar un
nuevo plan de accion para implantar en la empresa u organizacion.
Méndez (2006) afirma que: “Este ultimo punto dentro del crecimiento
organizacional ayuda a verificar si lo puesto en practica funciono y
para pensar en un nuevo plan de accion para implantar en la empresa”
(p.43). Como ultimo factor dentro del crecimiento organizacional
debe tomarse en cuenta mucho mas para el cumplimiento de la visién

y misién que tiene la empresa como organizacion.
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Las caracteristicas de la evaluacion son:
Efectos
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) definen que: “Los
efectos son las influencias que se han obtenido con las
acciones que han sido desarrolladas a lo largo de toda la
organizacion” (p.55). Los efectos pueden ser positivos y
pueden ser negativos, dependeran del desarrollo que se dio
durante la etapa de planificacion.
Exito
Hernandez, Gallarzo, & Espinoza (2011) afirman que: “El
éxito es la conclusion efectiva de una buena gestion y
aplicacion de los planes de accién que se han desarrollado
dentro de la empresa u organizacién” (p.55). El éxito de la
empresa u organizacion dara una ventaja competitiva dentro
de todos los ambitos, esto demuestra el buen manejo de los
recursos humanos y del crecimiento organizacional que se
lleva a cabo dentro de la empresa.
Satisfaccion
Hernandez, Gallarzo & Espinoza (2011) definen que: “La
satisfaccion es la sensacién que se genera dentro de la
organizacion por el cumplimiento eficiente del plan de accion
que se implanto” (p.55). Esta Ultima caracteristica de la
evaluacion nos muestra el nivel de impacto que tuvo el plan de
accion que fue implantado por la gerencia hacia la

organizacion.
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2.3.

Bases filosoficas
Stoner, Freeman & Gilbert (1996) afirma que:
A lo largo del tiempo se fue tomando como importancia la organizacion
de las personas para formar una estructura organizada y que realice unas
determinadas funciones y actividades por el cumplimiento de los objetivos
y metas de la empresa u organizacién, dentro de este grupo organizado se
busca el beneficio de todos los integrantes quienes lo conforman. (p.6)
La administracion sirve para organizar a las personas con la finalidad de obtener
un objetivo en comun, dando beneficios a todos los que lo conforman, este punto
es importante para todas las organizaciones, maximizan todo el uso de sus
recursos de una manera eficiente y eficaz. Toda organizacion tiene un plan o un
sistema que se cumple dentro de ella para la realizacion de todas las funciones y
actividades que les compete. Los gerentes dentro de las organizaciones cuentan
con un papel muy importante como lideres o entrenadores de los demas
empleados, quienes observan a sus jefes como un ejemplo a seguir.
Robbins & DeCenzo (2002) define que:
Las personas organizadas necesitan seguir un lineamiento para lograr el
cumplimiento de todas las actividades que se tienen planeadas, tomando
en cuenta cada una de las habilidades de los trabajadores, se identifica los
puestos necesarios para el cumplimiento del plan hecho por la
organizacion. (p.30)
Los lineamientos que se establecen dentro de la empresa sirven para poder llevar
a cabo todos los objetivos que se tienen y se planean obtener como la visién y

mision de la empresa u organizacion. Un buen lider o gerente debe especificar
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cada trabajo que se realizara para poder tener una eficiencia y efectividad total en

todas las &reas de la empresa u organizacion.
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2.4.

Definicion de términos basicos

Barreras

Las barreras son impedimentos que se ponen para algo o alguna cosa. Segun
(Gento, 2002)

Clima organizacional

El clima organizacional es el ambiente que se genera en un espacio de trabajo
juntando las emociones, sentimientos, etc. Segin (Méndez, 2006)

Crecimiento

El crecimiento es el proceso de aumento de alguna cosa. Segun (Gento, 2002)
Cualidades

La cualidad se considera como una caracteristica innata de una persona, animal o
cosa que representan sus atributos. Segun (Puchol, 2007)

Efectividad

La efectividad es el balance que se da entre la eficacia y eficiencia para el buen
desarrollo de algunas actividades. Segun (Ayensa, 2018)

Eficacia

La eficacia es la capacidad que se tiene para la satisfaccion total de alguna
necesidad. Segun (Achilles, 2004).

Eficiencia

La eficiencia es la capacidad que se tiene para producir o realizar una funcién con
alguien o algo. Segun (Achilles, 2004)

Gerencia

La gerencia es el area que coordina las funciones, actividades y desarrollo de toda
una empresa. Segun (Méndez, 2006)

Inconformidad
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Una inconformidad es un problema o queja generado por alguna deficiencia o
malestar generado. Segun (Gémez, Balkin, & Cardy, 2008)

Indicadores

Los indicadores son los valores o caracteristicas que se tienen respecto a algin
determinado dato o informacién. Segun (Cole & Gaynor, 2005)

Metas

Las metas son los objetivos especificos que se tienen para realizar a partir de
distintas actividades y funciones. Segln (Saavedra, Castro, Restrepo, & Rojas,
2001)

Pilar

Pilar es el sostén, fuerza, soporte o base que se tiene de algo. Segin (Ayensa,
2018)

Programa

Un programa es la constitucion de una serie de procesos, actividades o funciones
para el desarrollo de algo. Segun (Chavez, 2016)

Retroinformacion

La retroinformacion es el proceso de volver a repasar la informacion obtenida en
una primera instancia. Segun (Saavedra, Castro, Restrepo, & Rojas, 2001)
Vision

La vision es la perspectiva que se tiene hacia el futuro, es la razén por la cual una

empresa nace y se desarrolla. Segun (Saavedra, Castro, Restrepo, & Rojas, 2001)
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2.5.

Hipdtesis de la investigacion

2.5.1.

2.5.2.

Hipdtesis general
La gestion de recursos humanos afecta al crecimiento organizacional en la
empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.
Hipdtesis especificas
La dotacion de personal afecta al crecimiento organizacional en la
empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.
El desarrollo de recursos humanos afecta al crecimiento organizacional
en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.
La remuneracion afecta al crecimiento organizacional en la empresa
Redondos, distrito de Huacho, 2020.
La seguridad y salud afecta al crecimiento organizacional en la empresa

Redondos, distrito de Huacho, 2020.
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2.6.  Operacionalizacion de las variables

Tabla 1.
Operacionalizacién de variables
DEFINICION , ESCALA
VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TIPO (ORDINAL)
Analisis de puestos
L i _r Bueno
Dotacion de Planeacidn de recursos humanos 14 Cualitativa Regular
En su libro Wayne, (2010) personal Reclutgmlento Policotomica Deficiente
. 7, Seleccion
define: La gestion de
recursos humanos es la L
” - Planeacion de la carrera Bueno
3?;2?]?02(1 r:g?\r;iedﬁz)lsosue s DeRszzruorggsde Desarrollo de la organizacion 5.8 Cualitativa Regular
Variable 1: o\ mandoq ara el HuUManos La administracion de desempefio Policotomica  Deficiente
Gestion de Jjounr P La evaluacion de desempefio
RECUTSOS logro de objetivos y metas
gue se tenga planeado, a e . .
Humanos través del uso de distintas Remuneracidn financiera directa Cualitativa Bueno
. Remuneracion  Remuneracion financiera indirecta 9-11 S Regular
herramientas para el uso S . . Policotomica h
: L Remuneracion no financiera Deficiente
eficaz de las distintas
habilidades de los . .
L Acciones negligentes de empleados
individuos. (p.4) . . o __— Bueno
Seguridad y Condiciones de trabajo inseguras Cualitativa
. 12-15 L Regular
salud Desarrollo de programas de seguridad Policotomica ey
L . Deficiente
Investigacion de accidentes
En su libro Hernandez, PuNtos fuertes Bueno
Gallarzo y Espinoza, (2011) Diaanéstico Problemas 16-18 Cualitativa Regular
define: EI crecimiento g Policotémica Deficiente

organizacional es el proceso

Oportunidades
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Variable 2:
Crecimiento
organizacional

de cambios o estrategia de
cambios que adopta una
organizacion para dar mejora
a alguna situacién o
solucionar una
inconformidad que se
presenta dentro de la
organizacion para la
subsistencia de esta a través
de las distintas acciones
planteadas en la
organizacion.(p.9)

Planificacién

Intervencion

Evaluacién

Metas
Recursos
Ventajas

Acciones
Correccién de problemas
Aprovechamiento de oportunidades

Efectos
Exito
Satisfaccion

19-21

22-24

25-27

Cualitativa
Policotémica

Cualitativa
Policotémica

Cualitativa
Policotémica

Bueno
Regular
Deficiente

Bueno
Regular
Deficiente

Bueno
Regular
Deficiente

Nota. Fuente: Elaboracién propia.
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3.1.

CAPITULO I

METODOLOGIA

Disefio metodolégico

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Tipo de investigacion

El trabajo sera realizado con un tipo de investigacion correlacional en base
con los conocimientos de (Hernandez & Mendoza, 2019) los cuales
afirman que: “El tipo correlacional se refiere a encontrar la relacion que
existen entre dos variables” (p.109).

Disefio de investigacion

El disefio planteado en este problema sera no experimental tomando como
base a (Herndndez & Mendoza, 2019) los cuales afirman que: “No afecta
la naturaleza de las variables el estudio no experimental” (p.174).
Enfoque de investigacion

El enfogue tomado en cuenta en este trabajo serd cuantitativo en base a
(Herndndez & Mendoza, 2019) los cuales afirman que: “El enfoque
cuantitativo se refiere al estudio que se da de una manera seguida de pasos

sin omitir ninguno” (p.6)
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3.2.

Poblacion y muestra

3.2.1.

3.2.2.

Poblacion

La poblacién del presente trabajo seré de 1200 trabajadores de la empresa
Redondos. (Hernandez & Mendoza, 2019) definen que: “La poblacion es
el conjunto de personas dentro del cual se desarrollara un trabajo” (p.196).
Muestra

En principio se determind el muestreo aleatorio simple, debido a que
existen las condiciones que garantizan que la distribucion de p es
aproximadamente normal. Por tanto, se obtiene la férmula para n,
suficiente para hacer innecesario uso de la correlacion finita, por cuanto se

ha considerado la formula siguiente:

-+
Z = Tabla de distribucién normal estandar (1.96)

P= Proporcion de poblacidn que posee las caracteristicas de interés
Q=(1-P)

N= Universo

n= Muestra

Reemplazando en la ecuacion:

) (G _
T — (. ()

La muestra del presenta trabajo serd de 291 trabajadores de la empresa

Redondos. (Hernandez & Mendoza, 2019) definen que: “La muestra es un

grupo seleccionado de personas para poder desarrollar un estudio” (p.196).
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3.3.

3.4.

Técnicas de recoleccion de datos
Para el desarrollo y recoleccion de datos se utilizara la encuesta, asi mismo de

instrumento de estudio se usara el cuestionario.

Técnicas para el procedimiento de la informacion

La técnica para el procesamiento de la informacién comprende las siguientes

etapas:
Primera, destinada a la recoleccion de informacion general, revision rapida de
estudios realizados, textos, publicaciones oficiales, informes estadisticos,
busquedas por internet de publicaciones electrénicas, visitas a bibliotecas de
instituciones relacionadas con el tema. Esta etapa se concluird con la
aprobacidn del proyecto de Tesis por la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion.
Segunda, consistira en la preparacion de materiales para la recopilacion de
datos en el campo. Entre estas el disefio, elaboracion del instrumento y
aplicacion de la encuesta a los colaboradores del Gobierno Regional de Lima.
Tercera, consistird en el procesamiento, interpretacion de los datos recopilados

y finalmente las conclusiones utilizando el software estadistico y Excel.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1.  Andlisis de resultados
4.1.1 Resultados de la variable Gestion de Recursos Humanos y sus dimensiones
Tabla 2

Gestion de Recursos Humanos
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 42 14%
DEFICIENTE 156 54%
REGULAR 93 32%
TOTAL 291 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.

54%
60%
50%

aon 32%

30%
14%
20%

10%

0%

BUENO DEFICIENTE REGULAR
Figura 1. Gestion de Recursos Humanos

Se aplico un test a trabajadores de la empresa Redondos, sobre la Gestion de
Recursos Humanos. El 54% de encuestados sefiala que el nivel de gestion de
recursos humanos en la empresa mencionada es deficiente, es decir, la empresa
Redondos no cuenta con un buen proceso de dotacién de personal, no busca el
desarrollo de sus colaboradores, las remuneraciones son bajas, y pocas veces se
proyecta una buena seguridad y salud en el cuerpo laboral. Mientras que, el 32%
de trabajadores sefiala que el nivel de gestidn de recursos humanos en la empresa
mencionada es regular. Finalmente, el 14% sefiala que el nivel de gestién de

recursos humanos en la empresa Redondos es bueno.



Tabla 3
Dotacion de personal

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 19 7%

DEFICIENTE 175 60%
REGULAR 97 33%
TOTAL 291 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.

60%
T .
B0%
50%
33%
a0
0%
o 7%
10%

0%
BUEMO DEFICIENTE REGLILAR

Figura 2. Dotacion de personal

En la figura 2 y tabla 3, se muestra que el 60% de trabajadores de la empresa
Redondos, manifiesta que el nivel de dotacion de personal es deficiente, es decir,
la empresa Redondos no realiza constantemente analisis de puestos vy
planeaciones de recursos humanos, asimismo, sus procesos de reclutamiento y
de seleccidn, no garantizan contrataciones organizados, transparentes y justos.
Ademas, el 33% de encuestados manifiesta que el nivel de dotacion de personal
en la empresa mencionada es regular. Finalmente, el 7% de trabajadores de la

empresa Redondos manifiesta que el nivel de dotacion de personal es bueno.



Tabla 4
Desarrollo de Recursos Humanos

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 45 15%
DEFICIENTE 156 54%
REGULAR 90 31%
TOTAL 291 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.

4%
B0%

S0%

405 31%

308
15%

20%
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Figura 3. Desarrollo de Recursos Humanos

Se aplicd un test a trabajadores de la empresa Redondos, sobre el desarrollo de

recursos humanos. El 54% de encuestados sefiala que el nivel de desarrollo de

recursos humanos en la empresa mencionada es deficiente, es decir, la empresa

Redondos cuenta con un personal laboral que no tiene planeado un crecimiento

profesional y desarrollo dentro de su propio centro de empleo; asimismo, la

administracion y evaluacion de desempefio que presenta esta empresa, no tiene

como objetivo central, el cumplimiento de metas para la mejora de sus

colaboradores. Ademas, el 31% de trabajadores sefiala que el nivel de desarrollo

de recursos humanos en la empresa mencionada es regular. Finalmente, el 15%

de trabajadores de la empresa Redondos manifiesta que el nivel de desarrollo de

recursos humanos es bueno.



Tabla 5
Remuneracion

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 48 16%
DEFICIENTE 168 58%
REGULAR 75 26%
TOTAL 291 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.
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Figura 4. Remuneracion

En la figura 4 y tabla 5, se muestra que el 58% de trabajadores de la empresa

Redondos, manifiesta que el nivel de remuneracion es deficiente, es decir, la

empresa Redondos no brinda adecuadas y equitativas remuneraciones de tipo

financiera directa, financiera indirecta, y no financiera. Mientras que, el 26% de

encuestados manifiesta que el nivel de remuneracion en la empresa mencionada

es regular. Finalmente, el 16% de trabajadores de la empresa Redondos

manifiesta que el nivel de remuneracién es bueno.



Tabla 6

Seguridad y salud
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 45 15%
DEFICIENTE 128 44%
REGULAR 118 41%
TOTAL 291 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.
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Figura 5. Seguridad y salud

En la figura 5 y tabla 6, se muestra que el 44% de trabajadores de la empresa
Redondos, manifiesta que el nivel de seguridad y salud es deficiente, es decir,
la empresa Redondos presenta una tasa considerable de acciones negligentes por
parte de sus colaboradores, asimismo, no presenta consideraciones de trabajo
seguras, no desarrolla programas de seguridad, y no realiza investigaciones de
accidentes. Ademas, el 41% de encuestados manifiesta que el nivel de seguridad
y salud en la empresa mencionada es regular. Finalmente, el 15% de
trabajadores de la empresa Redondos manifiesta que el nivel de seguridad y

salud es bueno.



4.1.2 Resultados de la variable Crecimiento organizacional y sus dimensiones.

Tabla 7
Crecimiento organizacional
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 36 13%
DEFICIENTE 149 51%
REGULAR 106 36%
TOTAL 291 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.
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Figura 6. Crecimiento organizacional

Se aplicé un test a trabajadores de la empresa Redondos, sobre el crecimiento
organizacional. El 51% de encuestados sefiala que el nivel de crecimiento
organizacional de la empresa mencionada es deficiente, es decir, la empresa
Redondos no presenta adecuados y efectivos diagnosticos, planeaciones,
intervenciones, y evaluaciones de su fuerza laboral. Asimismo, el 36% de
trabajadores sefiala que el nivel de crecimiento organizacional de la empresa

mencionada es regular. Finalmente, el 13% de encuestados manifiesta que el

nivel de crecimiento organizacional de la empresa Redondos es bueno.



Tabla 8

Diagndstico
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 30 10%
DEFICIENTE 184 63%
REGULAR 77 27%
TOTAL 291 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.
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Figura 7. Diagnostico

En la figura 7 y tabla 8, se muestra que el 63% de trabajadores de la empresa

Redondos, manifiesta que el nivel de diagndéstico de dicha empresa es deficiente,

es decir, laempresa Redondos no realiza diagndsticos donde se sefialen aquellos

puntos fuertes, problemas, y oportunidades que presentan sus propios

colaboradores. Asimismo, el 27% de encuestados manifiesta que el nivel de

diagnostico de la empresa mencionada es regular. Finalmente, el 10% de

trabajadores de la empresa Redondos manifiesta que el nivel de diagnostico es

bueno.



Tabla 9

Planificacién
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 24 8%
DEFICIENTE 135 47%
REGULAR 132 45%
TOTAL 291 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.
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Figura 8. Planificacion

En la figura 8 y tabla 9, se muestra que el 47% de trabajadores de la empresa
Redondos, manifiesta que el nivel de planificacion de dicha empresa es
deficiente, es decir, la empresa Redondos no realiza planificaciones donde se
sefialen las metas, recursos, y ventajas que presentan sus propios colaboradores.
Asimismo, el 45% de encuestados manifiesta que el nivel de planificacion de la
empresa mencionada es regular. Finalmente, el 8% de trabajadores de la

empresa Redondos manifiesta que el nivel de planificacion es bueno.



Tabla 10
Intervencién

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 43 15%
DEFICIENTE 170 58%
REGULAR 78 27%
TOTAL 291 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.
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Figura 9. Intervencion

En la figura 9 y tabla 10, se muestra que el 58% de trabajadores de la empresa

Redondos, manifiesta que el nivel de intervencion de dicha empresa es

deficiente, es decir, la empresa Redondos no realiza intervenciones donde se

sefialen las acciones, correcciones de problemas, y aprovechamiento de

oportunidades que presentan sus propios colaboradores. Asimismo, el 27% de

encuestados manifiesta que el nivel de intervencion de la empresa mencionada

es regular. Finalmente, el 15% de trabajadores de la empresa Redondos

manifiesta que el nivel de intervencion es bueno.



Tabla 11

Evaluacién
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 37 13%
DEFICIENTE 165 57%
REGULAR 89 30%
TOTAL 291 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.
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Figura 10. Evaluacién

En la figura 10 y tabla 11, se muestra que el 57% de trabajadores de la empresa

Redondos, manifiesta que el nivel de evaluacidn de dicha empresa es deficiente,

es decir, la empresa Redondos no realiza evaluaciones donde se sefialen los

efectos, momentos de éxito, y satisfacciones que presentan sus propios

colaboradores. Asimismo, el 30% de encuestados manifiesta que el nivel de

evaluacion de la empresa mencionada es regular. Finalmente, el 13% de

trabajadores de la empresa Redondos manifiesta que el nivel de evaluacion es

bueno.



4.1.3 Tablas de Contingencia y figuras

Tabla 12
Tabla cruzada de Gestion de RR. HH. y Crecimiento organizacional

Crecimiento organizacional

Bueno Deficiente Regular Total
Gestién d Bueno 6% 0% 8% 14%
oR . Deficiente 2% 44% 8% 54%
o Regular 4% 7% 21% 32%
Total 12% 51% 37% 100%
Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.
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Gestldn de Recursos Humanos
Figura 11. Gestion de RR. HH. y Crecimiento organizacional

Enlafigura 11y tabla 12 se aprecia que el 44% indica que la empresa Redondos
cuenta con una gestion de RR. HH. deficiente, y con un crecimiento
organizacional deficiente. El 21% indica que dicha empresa cuenta con una
gestion de RR. HH. regular, y con un crecimiento organizacional regular. Un
8% indica que aquella empresa cuenta con una gestion de RR. HH. bueno, y con
un crecimiento organizacional regular. Otro 8% indica que la empresa
mencionada cuenta con una gestion de RR. HH. deficiente, y con un crecimiento
organizacional regular. EI 7% indica que la empresa Redondos cuenta con una
gestion de RR. HH. regular, y con un crecimiento organizacional deficiente. El
6% indica que dicha empresa cuenta con una gestion de RR. HH. bueno, y con
un crecimiento organizacional bueno. El 4% indica que aquella empresa cuenta
con una gestion de RR. HH. regular, y con un crecimiento organizacional bueno.
Finalmente, el 2% indica que la empresa mencionada cuenta con una gestion de

RR. HH. deficiente, y con un crecimiento organizacional bueno.



Tabla 13
Tabla cruzada de Dotacién de personal y Crecimiento organizacional

Crecimiento organizacional

Bueno Deficiente Regular Total
Dotacion d Bueno 1% 2% 3% 6%
p:r;Cr']‘;’l‘ ®  Deficiente 2% 43% 16% 61%
Regular 9% 7% 17% 33%
Total 12% 52% 36% 100%
Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.
43%
45%
e Crecimiento
5% organizacional
30%
25% @ Bueno
20% 16% X7% m Deficiente
15%
e 2% 9% 0 M Regular
3%
2%
5% | 1%
0%
Bueno Deficiente Regular

Dotacion de personal
Figura 12. Dotacion de personal y Crecimiento organizacional

Enlafigura 12 y tabla 13 se aprecia que el 43% indica que la empresa Redondos
cuenta con una dotacion de personal deficiente, y con un crecimiento
organizacional deficiente. EI 17% indica que dicha empresa cuenta con una
dotacion de personal regular, y con un crecimiento organizacional regular. El
16% indica que aquella empresa cuenta con una dotacion de personal deficiente,
y con un crecimiento organizacional regular. EI 9% indica que la empresa
mencionada cuenta con una dotacién de personal regular, y con un crecimiento
organizacional bueno. El 7% indica que la empresa Redondos cuenta con una
dotacion de personal regular, y con un crecimiento organizacional deficiente. El
3% indica que dicha empresa cuenta con una dotacion de personal bueno, y con
un crecimiento crecimiento organizacional regular. Un 2% indica que aquella
empresa cuenta con una dotacion de personal bueno, y con un crecimiento
organizacional deficiente. Otro 2% indica que la empresa mencionada cuenta
con una dotacion de personal deficiente, y con un crecimiento organizacional
bueno. Finalmente, el 1% indica que la empresa Redondos cuenta con una

dotacion de personal bueno, y con un crecimiento organizacional bueno.



Tabla 14
Tabla cruzada de Desarrollo de RR. HH. y Crecimiento organizacional

Crecimiento organizacional

Bueno Deficiente Regular Total

Bueno 6% 0% 9% 15%

Desarrol®  Deficiente 2% 45% 7% 54%
Regular 4% 6% 21% 31%

Total 12% 51% 37% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.

45%
45%
40% o
Crecimiento
0% organizacional
30%
25% 21% B Bueno
20% @ Deficlente
15% 9% B Regular
10% | 5% o3 oy
2% &

5%
0%

Bueno Deficiente Regular

Desarrollo de Recursos Humanos

Figura 13. Desarrollo de RR. HH. y Crecimiento organizacional

En lafigura 13 y tabla 14 se aprecia que el 45% indica que la empresa Redondos
cuenta con un desarrollo de RR. HH. deficiente, y con un crecimiento
organizacional deficiente. EI 21% indica que dicha empresa cuenta con un
desarrollo de RR. HH. regular, y con un crecimiento organizacional regular. El
9% indica que aquella empresa cuenta con un desarrollo de RR. HH. bueno, y
con un crecimiento organizacional regular. EI 7% indica que la empresa
mencionada cuenta con un desarrollo de RR. HH. deficiente, y con un
crecimiento organizacional regular. Un 6% indica que la empresa Redondos
cuenta con un desarrollo de RR. HH. bueno, y con un crecimiento
organizacional bueno. Otro 6% indica que dicha empresa cuenta con un
desarrollo de RR. HH. regular, y con un crecimiento organizacional deficiente.
El 4% indica que aquella empresa cuenta con un desarrollo de RR. HH. regular,

y con un crecimiento organizacional bueno. Finalmente, el 2% indica que la



empresa mencionada cuenta con un desarrollo de RR. HH. deficiente, y con un

crecimiento organizacional bueno.
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Tabla 15
Tabla cruzada de Remuneracién y Crecimiento organizacional
Crecimiento organizacional

Bueno Deficiente Regular Total

Bueno 6% 1% 9% 16%

REMANET Deficiente 3% 43% 12% 58%
Regular 3% 7% 16% 26%

Total 12% 51% 37% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.

43%
45%
40% Lo
Crecimiento
35% . .
organizacional
30%
25% @ Bueno
20% 16% @ Deficiente
12%
15% 9% 7% M Regular
0% | 8% 1 %
3% %
5%
0%
Bueno Deficiente Regular

Remuneracion

Figura 14. Remuneracion y Crecimiento organizacional

En lafigura 14 y tabla 15 se aprecia que el 43% indica que la empresa Redondos
cuenta con una remuneracion deficiente, y con un crecimiento organizacional
deficiente. ElI 16% indica que dicha empresa cuenta con una remuneracion
regular, y con un crecimiento organizacional regular. El 12% indica que aquella
empresa cuenta con una remuneracion deficiente, y con un crecimiento
organizacional regular. El 9% indica que la empresa mencionada cuenta con una
remuneracion bueno, y con un crecimiento organizacional regular. EI 7% indica
que la empresa Redondos cuenta con una remuneracion regular, y con un
crecimiento organizacional deficiente. El 6% indica que dicha empresa cuenta
con una remuneracién bueno, y con un crecimiento organizacional bueno. Un
3% indica que aquella empresa cuenta con una remuneracion deficiente, y con
un crecimiento organizacional bueno. Otro 3% indica que la empresa
mencionada cuenta con una remuneracion regular, y con un crecimiento

organizacional bueno. Finalmente, el 1% indica que la empresa Redondos

S7



cuenta con una remuneracion bueno, y con un crecimiento organizacional

deficiente.
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Tabla 16
Tabla cruzada de Seguridad y salud y Crecimiento organizacional

Crecimiento organizacional

Bueno Deficiente Regular Total

. Bueno 5% 3% 7% 15%
)S/es%‘:::jdad Deficiente 0% 35% 9% 44%
Regular 7% 13% 21% 41%

Total 12% 51% 37% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la empresa Redondos.

35%
35%
30% Crecimiento
25% 21% organizacional
20% @ Bueno
13%
15% @ Deficiente
9%

10% 5% 3% 7% 7% B Regular

5% 0%

0%

Bueno Deficiente Regular

Seguridad y salud

Figura 15. Seguridad y salud y Crecimiento organizacional

En la figura 15 y tabla 16 se aprecia que el 35% indica que la empresa Redondos
cuenta con una seguridad y salud deficiente, y con un crecimiento
organizacional deficiente. EI 21% indica que dicha empresa cuenta con una
seguridad y salud regular, y con un crecimiento organizacional regular. EI 13%
indica que aquella empresa cuenta con una seguridad y salud regular, y con un
crecimiento organizacional deficiente. El 9% indica que la empresa mencionada
cuenta con una seguridad y salud deficiente, y con un crecimiento
organizacional regular. Un 7% indica que la empresa Redondos cuenta con una
seguridad y salud bueno, y con un crecimiento organizacional regular. Otro 7%
indica que dicha empresa cuenta con una seguridad y salud regular, y con un
crecimiento organizacional bueno. El 5% indica que aquella empresa cuenta con
una seguridad y salud bueno, y con un crecimiento organizacional bueno.
Finalmente, el 3% indica que la empresa mencionada cuenta con una seguridad

y salud bueno, y con un crecimiento organizacional deficiente.
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4.1.4. Supuesto de Normalidad de las variables y dimensiones

1. Formulacién de hip6tesis para demostrar la normalidad de datos

Ho: Los datos cumplen el supuesto de normalidad

Ha: Los datos no cumplen el supuesto de normalidad

2. Nivel de significancia:
p=0.05=5%

3. Criterios de Decisién

Si el nivel de significancia (p) calculado es mayor que 5% (0.05),

no se rechaza la hipétesis nula.

Si el nivel de significancia (p) calculado es menor que 5% (0.05),

se rechaza la hipdtesis nula.

4. Estadistico para demostrar el supuesto de normalidad

La muestra de la presente investigacion es de 291 trabajadores de la

empresa Redondos, Huacho. Dicha cifra es mayor que 50, por ello, se

utilizo la prueba estadistica de ajuste: Kolmogorov-Smirnov (K-S).

Tabla 17

Resultados de la Prueba de Normalidad de variables y sus dimensiones

Kolmogorov-Smirnov (K-S)

Variable y Dimensiones

Estadistico al Sig.
Gestion de Recursos Humanos 0.137 291 0.000
Crecimiento Organizacional 0.142 291 0.000
Dotacion de personal 0.136 291 0.000
Desarrollo de Recursos Humanos 0.156 291 0.000
Remuneracién 0.151 291 0.000
Seguridad y salud 0.129 291 0.000
Diagnostico 0.231 291 0.000
Planificacién 0.139 291 0.000
Intervencién 0.169 291 0.000
Evaluacion 0.181 291 0.000

Nota. Fuente: Elaboracion propia
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5. Decision
La tabla 17 muestra los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov (K-S). En ella se observa que las variables y
dimensiones de la presente investigacion no se aproximan a una
distribucién normal (p<0.005). Para este caso, la prueba estadistica es
no paramétrica, es decir, la prueba de correlacién es la denominada:

Rho de Spearman.
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4.2.  Contrastacion de hipotesis
4.2.1. Procedimiento para la Contrastacion de la Hipdtesis General

1. Formulacion de la hipétesis General:

Ho: La gestion de recursos humanos no afecta al crecimiento organizacional
en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.

Ha: La gestion de recursos humanos afecta al crecimiento organizacional en
la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.

2. Nivel de significancia:
p=0.05=5%

3. Eleccidn del estadistico: Los datos no cumplen el supuesto de normalidad,
las variables son cualitativas ordinales y el objetivo es determinar de qué
manera la gestion de recursos humanos afecta al crecimiento organizacional
en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020. Por ello se utiliza el
estadistico Rho de Spearman.

4. Calculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 18
Correlacioén entre Gestion de RR. HH. y Crecimiento organizacional

Gestion de Crecimiento

RR. HH. organizacional
Rho de Gestion de Coeficiente de
Spearman RR. HH. correlacion 1.000 0.707
Sig. (bilateral) 0.000
N 291 291
Cremr_mento Coeﬂme_n}te de 0.707 1.000
organi- correlacion
zacional Sig. (bilateral) 0.000
N 291 291

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

5. Criterio de decision
Si p valor calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la hipétesis nula.

Si p valor calculado es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula.



6. Decision y Conclusion
En latabla 18 se aprecia que el p=0.000 inferior a 0.05, se rechaza la hipétesis
nulay se acepta la hipotesis alterna (hipétesis general), es decir, la gestion de
recursos humanos afecta al crecimiento organizacional en la empresa
Redondos, distrito de Huacho, 2020. Ademas, la correlacion de Rho de
Spearman es 0.707 y de acuerdo a la escala de Bisquerra, dicha correlacion

es positiva y moderada.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

GESTION DE RECURS0S HUMANOS

Figura 16. Correlacion entre Gestion de RR. HH. y Crecimiento organizacional

En la figura 16, se observa que los puntos poco se aproximan a la recta, ello
indica que la correlacion entre Gestion de Recursos Humanos y Crecimiento

organizacional es positiva y moderada.
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4.2.2 Procedimiento para la Contrastacion de la Hipdtesis Especifica 1
1. Formulacion de la hipotesis:
Ho: La dotacion de personal no afecta al crecimiento organizacional en la
empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.
Ha: La dotacion de personal afecta al crecimiento organizacional en la
empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.

2. Nivel de significancia:
p=0.05=5%

3. Eleccidn del estadistico: Los datos no cumplen el supuesto de normalidad,
las variables y dimensiones son cualitativas ordinales y mi primer objetivo
especifico es determinar de qué manera la dotacion de personal afecta al
crecimiento organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho,
2020. Por ello, se utiliza el estadistico denominado Rho de Spearman.

4. Calculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 19
Correlacién entre Dotacion de personal y Crecimiento organizacional

Dotacién de Crecimiento

personal organizacional
Rho de Dotacion de Coeﬂme_rlte de 1.000 0.599
Spearman  personal correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.000
N 291 291
Crecw_mento Coeﬂue_rlte de 0,599 1.000
organi- correlacion
zacional Sig. (bilateral) 0.000
N 291 291

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

5. Criterio de decision
Si p valor calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la hipotesis nula.

Si p valor calculado es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula.



6. Decisién y Conclusion
En la tabla 19 se aprecia que el p=0.000 inferior a 0.05, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna (primera hipotesis
especifica), es decir, la dotacion de personal afecta al crecimiento
organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.
Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0.599 y de acuerdo a la

escala de Bisquerra, dicha correlacion es positiva y moderada.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:
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Figura 17. Correlacion entre Dotacion de personal y Crecimiento organizacional

En la figura 17, se observa que los puntos poco se aproximan a la recta,
ello indica que la correlacién entre Dotacion de personal y Crecimiento

organizacional es positiva y moderada.
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4.2.3 Procedimiento para la Contrastacion de la Hipdtesis Especifica 2

1. Formulacion de la hipotesis:

Ho: El

desarrollo de recursos humanos no afecta al

crecimiento

organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.

Ha: El

desarrollo de

recursos humanos afecta al

crecimiento

organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.

2. Nivel de significancia:

p=0.05=5%

3. Eleccidn del estadistico: Los datos no cumplen el supuesto de normalidad,

las variables y dimensiones son cualitativas ordinales y mi segundo

objetivo especifico es determinar de qué manera el desarrollo de recursos

humanos afecta al crecimiento organizacional en la empresa Redondos,

distrito de Huacho, 2020. Por ello, se utiliza el estadistico denominado Rho

de Spearman.

4. Calculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 20
Correlacién entre Desarrollo de RR. HH. y Crecimiento organizacional
Desarrollo Crecimiento
de RR. HH. organizacional
Rho de Desarrollo Coeficiente de
Spearman de RR.HH. correlacion 1.000 0.689
Sig. (bilateral) 0.000
N 291 291
Crecw_nlento Coeﬂme_rlte de 0.689 1.000
organi- correlacion
zacional Sig. (bilateral) 0.000
N 291 291

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

5. Criterio de decision

Si p valor calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la hipotesis nula.

Si p valor calculado es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula.



6. Decisién y Conclusién
En la tabla 20 se aprecia que el p=0.000 inferior a 0.05, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna (segunda hipotesis
especifica), es decir, el desarrollo de recursos humanos afecta al
crecimiento organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho,
2020. Ademas, la correlaciéon de Rho de Spearman es 0.689 y de acuerdo

a la escala de Bisquerra, dicha correlacion es positiva y moderada.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

.
»
.

DESARROLLO ORGANIZACICNAL

L
.

DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

Figura 18. Correlacion entre Desarrollo de RR. HH. y Crecimiento
organizacional

En la figura 18, se observa que los puntos poco se aproximan a la recta,
ello indica que la correlacion entre Desarrollo de Recursos Humanos y

Crecimiento organizacional es positiva y moderada.
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4.2.4 Procedimiento para la Contrastacion de la Hipdtesis Especifica 3

1. Formulacion de la hipotesis:

Ho: La remuneracion no afecta al crecimiento organizacional en la
empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.

Ha: La remuneracion afecta al crecimiento organizacional en la empresa
Redondos, distrito de Huacho, 2020.

2. Nivel de significancia:
p=0.05=5%

3. Eleccidn del estadistico: Los datos no cumplen el supuesto de normalidad,
las variables y dimensiones son cualitativas ordinales y mi tercer objetivo
especifico es determinar de qué manera la remuneracion afecta al
crecimiento organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho,
2020. Por ello, se utiliza el estadistico denominado Rho de Spearman.

4. Calculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 21
Correlacién entre Remuneracion y Crecimiento organizacional
Remune- Crecimiento
racion organizacional
Rho de Rer_n,une- Coeﬂme_rlte de 1.000 0.535
Spearman  racion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 291 291
Crecw_mento Coeﬂue_rlte de 0535 1.000
organi- correlacion
zacional Sig. (bilateral) 0.000
N 291 291

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

5. Criterio de decision
Si p valor calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la hipotesis nula.

Si p valor calculado es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula.



6. Decisién y Conclusion
En la tabla 21 se aprecia que el p=0.003 inferior a 0.05, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna (tercera hipotesis especifica),
es decir, la remuneracion afecta al crecimiento organizacional en la
empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020. Ademas, la correlacion de
Rho de Spearman es 0.535 y de acuerdo a la escala de Bisquerra, dicha

correlacion es positiva y moderada.

Para apreciar de una mejor manera se muestra la siguiente figura:

.
..
..

DESARROLLO ORGANIZACICNAL

¥ "

REMUNERACION
Figura 19. Correlacion entre Remuneracion y Crecimiento organizacional

En la figura 19, se observa que los puntos no se aproximan mucho a la
recta, ello indica que la correlacion entre Remuneracion y Crecimiento

organizacional es positiva y moderada.
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4.2.4 Procedimiento para la Contrastacion de la Hipétesis Especifica 4

1. Formulacion de la hipotesis:

Ho: La seguridad y salud no afecta al crecimiento organizacional en la

empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.

Ha: La seguridad y salud afecta al crecimiento organizacional en la

empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.

2. Nivel de significancia:

p=0.05=5%

3. Eleccidén del estadistico: Los datos no cumplen el supuesto de

normalidad, las variables y dimensiones son cualitativas ordinales y mi

cuarto objetivo especifico es determinar de qué manera la seguridad y

salud afecta al crecimiento organizacional en la empresa Redondos,

Huacho, 2020. Por ello, se utiliza el estadistico Rho de Spearman.

4. Calculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 22
Correlacidn entre Seguridad y salud y Crecimiento organizacional
Seguridad y Crecimiento
salud organizacional
Rho de Seguridad y Coeﬂue_rlte de 1.000 0638
Spearman  salud correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 291 291
Crecw_nlento Coeﬂme_rlte de 0.638 1.000
organi- correlacion
zacional Sig. (bilateral) 0.000
N 291 291

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

5. Criterio de decision

Si p valor calculado es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula.

Si p valor calculado es menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula.
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6. Decisién y Conclusion
En la tabla 22 se aprecia que el p=0.003 inferior a 0.05, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna (tercera hipdtesis
especifica), es decir, la seguridad y salud afecta al crecimiento
organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020.
Ademas, la correlacion de Rho de Spearman es 0.638 y de acuerdo a la

escala de Bisquerra, dicha correlacion es positiva y moderada.

Para apreciar de una mejor manera Se muestra la siguiente figura:

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

SEGURIDAD Y SALUD

Figura 20. Correlacion entre Seguridad y salud y Crecimiento organizacional

En la figura 20, se observa que los puntos no se aproximan mucho a la
recta, ello indica que la correlacion entre Seguridad y salud y

Crecimiento organizacional es positiva y moderada.
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5.1.

CAPITULO YV

DISCUSION

Discusion de resultados

En esta investigacion, se logré identificar que, la gestion de recursos humanos
afecta al crecimiento organizacional en la empresa Redondos, distrito de
Huacho, 2020. Con una correlacion de Rho de Spearman de 0.707 y de
acuerdo a la escala de Bisquerra, dicha correlacion es positiva y moderada.
Este resultado tiene similitud con lo expresado por Curasma (2017) en su tesis
titulada “Compromiso laboral y crecimiento organizacional de la oficina de
gestion de recursos humanos del Gobierno Regional de Huancavelica - 2017,
donde concluyd que, si existe una relacion significativa entre el compromiso
laboral y el crecimiento organizacional de la oficina de gestion de recursos
humanos del gobierno regional de Huancavelica, en el 2017; siendo el
coeficiente +0,50 interpretdndose como correlacion positiva media. Por lo
que la responsabilidad demostrada de parte de los colaboradores hacia los
directivos es en cierta manera interesante ya que demuestran mayor esfuerzo

para conseguir un crecimiento organizacional eficaz y eficiente.

Quevedo (2017) en su tesis de investigacion “Gestion de recursos humanos y
crecimiento organizacional, segun percepcion de los docentes de RED 26 San
Juan de Miraflores, 2017, concluyo que, existe relacion entre la gestion de
recursos humanos y el crecimiento organizacional segun la correlacion de
Spearman tiene un valor de 0,559 representando una correlacion moderada

entre las variables, y siendo p = 0,000. se demuestra que existe una relacion
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significativa y se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis
nula. Este resultado guarda similitud con lo hallado en esta investigacion,
puesto que, la dotacion de personal afecta al crecimiento organizacional en la
empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020. Con una correlacion de Rho de
Spearman de 0.599 siendo una correlacién positiva y moderada de acuerdo a

la escala de Bisquerra.

Ahumada (2019) realiz6 la investigacion sobre “Seleccion de personal y el
crecimiento organizacional de Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos del Ministerio de Agricultura y Riesgo en el 2016”. Concluyendo
que, existe una correlacion significativa entre la variable seleccion del
personal y la variable crecimiento organizacional, segln la correlacion de
Spearman de 0.669, teniendo un resultado moderado. Siendo este resultado
compatible por lo hallado en la presente investigacion, ya que, el crecimiento
de recursos humanos afecta al crecimiento organizacional en la empresa
Redondos, distrito de Huacho, 2020. Con una correlacion de Rho de
Spearman de 0.689, siendo una correlacion positiva y moderada de acuerdo a

la escala de Bisquerra.

Esta investigacion, también logré determinar que, la remuneracion afecta al
crecimiento organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho,
2020. Con una correlacién de Rho de Spearman de 0.535, siendo una
correlacién positiva y moderada de acuerdo a la escala de Bisquerra. Dicho
resultado, guarda similitud con lo expresado por Castro (2017) en su tesis

“Gestion de Recursos Humanos y Compromiso Organizacional del personal
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de la Direccion Regional de Educacion de Loreto, 2016”. Donde concluy6
que, existe una relacion lineal estadisticamente significativa, alta y
directamente proporcional entre la variable gestion de recursos humanos y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional de

Educacion de Loreto, 2016 (rs = 0.840, p<0.000).

Finalmente, esta investigacion logré determinar que, la seguridad y salud
afecta al crecimiento organizacional en la empresa Redondos, distrito de
Huacho, 2020. Con una correlacion de Rho de Spearman de 0.638, siendo una
correlacion positiva y moderada de acuerdo a la escala de Bisquerra. Dicho
resultado, guarda similitud con lo expresado por Sanchez (2017) en su tesis
“Crecimiento organizacional y la asistencia a los recursos humanos en la
empresa Cruz del Sur, 2015”. Donde concluyé que, durante el proceso de la
investigacion se determino una relacion positiva, muy fuerte y significativa (r
= 0.942 con una sig. de 0,000), entre el crecimiento organizacional y la
asistencia de los recursos humanos que se brinda los conductores de la
empresa Cruz del Sur el afio 2015; estableciéndose la validez de la hipétesis

general planteada.
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6.1.

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La significancia asintdtica es menor que el nivel de significancia. Por tanto,
existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula y aceptar
la hipoétesis alterna: la gestion de recursos humanos afecta al crecimiento
organizacional en la empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020. Teniendo
una correlacion de Rho de Spearman de 0.707, siendo una correlacion
positiva y moderada de acuerdo a la escala de Bisquerra. Es decir, la empresa
Redondos no cuenta con un buen proceso de dotacién de personal, no busca
el desarrollo de sus colaboradores, las remuneraciones son bajas, y pocas
veces se proyecta una buena seguridad y salud en el cuerpo laboral; es por
ello que, en esta empresa no se presentan adecuados y efectivos diagnosticos,

planeaciones, intervenciones, y evaluaciones de la fuerza laboral.

La significancia asintética es menor que el nivel de significancia. Por tanto,
se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna del investigador:
la dotacion de personal afecta al crecimiento organizacional en la empresa
Redondos, distrito de Huacho, 2020. Teniendo una correlacién de Rho de
Spearman de 0.599, siendo una correlacion positiva y moderada de acuerdo a
la escala de Bisquerra. Es decir, la empresa Redondos no realiza
constantemente analisis de puestos y planeaciones de recursos humanos,
asimismo, sus procesos de reclutamiento y de seleccion de personal, no

garantizan contrataciones organizados, transparentes y justos.
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La significancia asintética es menor que el nivel de significancia. Por tanto,
se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipdtesis alterna del investigador:
el desarrollo de recursos humanos afecta al crecimiento organizacional en la
empresa Redondos, distrito de Huacho, 2020. Teniendo una correlacion de
Rho de Spearman de 0.689, siendo una correlacion positiva y moderada de
acuerdo a la escala de Bisquerra. Es decir, la empresa Redondos cuenta con
un personal laboral que no tiene planeado un crecimiento profesional y
desarrollo dentro de su propio centro de empleo; asimismo, la administracion
y evaluacion de desempefio que presenta esta empresa, no tiene como objetivo

central, el cumplimiento de metas para la mejora de sus colaboradores.

La significancia asint6tica es menor que el nivel de significancia. Por tanto,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna del investigador:
la remuneracion afecta al crecimiento organizacional en la empresa
Redondos, distrito de Huacho, 2020. Teniendo una correlacion de Rho de
Spearman de 0.535, siendo una correlacion positiva y moderada de acuerdo a
la escala de Bisquerra. Es decir, la empresa Redondos no brinda adecuadas y
equitativas remuneraciones de tipo financiera directa (sueldo, bonos, salario
o0 comisiones), financiera indirecta (vacaciones, dias libres, u otras
recompensas no monetarias.), y no financiera (comodidad con el puesto,

motivacion brindada, satisfaccion con el trabajo, etc.).

La significancia asintética es menor que el nivel de significancia. Por tanto,
se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna del investigador:

la seguridad y salud afecta al crecimiento organizacional en la empresa
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Redondos, distrito de Huacho, 2020. Teniendo una correlacion de Rho de
Spearman de 0.638, siendo una correlacion positiva y moderada de acuerdo a
la escala de Bisquerra. Es decir, la empresa Redondos presenta una tasa
considerable de acciones negligentes por parte de sus colaboradores,
asimismo, no presenta consideraciones de trabajo seguras, no desarrolla

programas de seguridad, y no realiza investigaciones de accidentes.
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6.2.

Recomendaciones

Recomiendo a la empresa Redondos que, realice eficientes procesos de
dotacion de personal, orientdndose en el desarrollo de sus colaboradores.
Asimismo, las remuneraciones deben ser mas justas y equitativas. Se debe

proyectar seguridad y salud en el cuerpo laboral.

Recomiendo a la empresa Redondos que, realice constantemente analisis de
puestos y planeaciones de recursos humanos. Asimismo, que enfoque sus
procesos de reclutamiento y de seleccion de personal, en garantizar

contrataciones organizados, transparentes y justos.

Recomiendo a la empresa Redondos que, incentive a su personal laboral,
planear un crecimiento profesional y de desarrollo. Asimismo, la
administracion y evaluacion de desempefio, debe presentar como objetivo

central, el cumplimiento de metas para la mejora de sus colaboradores.

Recomiendo a la empresa Redondos que, brinde adecuadas y equitativas
remuneraciones de tipo financiera directa, financiera indirecta, y no

financiera.

Recomiendo a la empresa Redondos que, presente charlas y capacitaciones a
sus colaboradores, para reducir acciones negligentes. Asimismo, que presente
consideraciones de trabajo, programas de seguridad, e investigaciones de

accidentes
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU IMPACTO EN EL CRECIMIENTO ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA REDONDOS, HUACHO 2020

en la empresa Redondos, distrito de
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Huacho, 2020.
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Huacho, 2020.
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Anexo 2: Instrumento de investigacion
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion
@ ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ENCUESTA SOBRE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL CRECIMIENTO
ORGANIZACIONAL

Buenos dias, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinion respecto a los
recursos humanos y el crecimiento organizacional de la empresa Redondos por lo que
agradeceremos que responda a las preguntas formuladas con mucha sinceridad, sus
respuestas seran confidenciales y anénimas.

De antemano: jmuchas gracias por su colaboracion!

) DATOS DEL ENCUESTADO
1. Género

a) Femenino
b) Masculino
2. Edad
anos
3. Estado civil

a) Soltero

b) Casado

¢) Viudo

d) Divorciado
4. Grado de estudio

a) Secundaria completa
b) Estudios universitarios
c) Bachiller
d) Licenciado
e) Maestro
f) Doctor
5. Indique el intervalo en que se encuentran sus ingresos mensuales actual

a) Menos de s/. 930
b) s/.931as/. 1700
c) s/.1701 as/. 2400
d) s/.2401 as/. 3500
e) s/. 3500 a mas.
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INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen cinco opciones de respuesta. Elija la que mejor describa
lo que piensa usted, Solamente una opcion, Marque con claridad la opcion elegida

con un aspa “X”.

1=Nunca 2=CasiNunca 3=Aveces 4=CasiSiempre 5= Siempre

Si no puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para usted, por
favor preglntele a la persona que le entregd este cuestionario y le explicd la

importancia de su participacion.

Recursos Humanos

I) Dotacion de personal. (Marcar con una “X” en el recuadro
apropiado)

Calificacion

112345

1. Dentro de la empresa se da un andlisis de puestos para los
nuevos trabajadores.

2. La empresa realiza una planeacion en su area de Recursos
Humanos.

3. Se da un reclutamiento de personal.

4. Para el personal se da una buena seleccion.

I1) Desarrollo de Recursos Humanos. (Marcar con una “X” enel
recuadro apropiado)

Calificacion

1123415

5. Tiene metas y objetivos dentro de su trabajo como
profesional.

6. La organizacion tiene un buen desarrollo como empresa

7.Se cumplen las metas y objetivos de la empresa.

8. Se evaluan los resultados del trabajo de la empresa

I11) Remuneracion. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

9. Laempresa da una paga en forma monetaria

10. La empresa otorga dias libres y respeta los feriados.

11. Se siente contento dentro de su espacio laboral

IV) Seguridad y salud. (Marcar con una “X” en el recuadro
apropiado)

Calificacion

1123415

12. Se da capacitacion acerca de los riesgos del trabajo

13. Se dan condiciones de trabajo

14. Se desarrollan programas de seguridad dentro de la
empresa.

15. Luego de un accidente se investiga el suceso.

Crecimiento organizacional

I) Diagndstico. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

Calificacion

1[2[3]4]5
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16.

Se identifican las fortalezas de la empresa.

17.

Se identifican los posibles problemas.

18.

Se analizan las oportunidades que se presentan.

1)

Planificacion. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

19.

Se especifican e identifican las metas.

20.

Se tienen los recursos necesarios para las funciones
laborales.

21.

Se tienen ventajas competitivas con respecto a otras
empresas.

1

Intervencion. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

Calificacion

1

2

3

4

5

22.

Se toman acciones de una manera rapida.

23.

Se corrigen todos los problemas que se han generado.

24.

Se aprovechan todas las oportunidades de crecimiento en

la empresa Redondos.

V)

Evaluacién. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

Calificacion

1

2

3

4

5

25.

Se analizan los efectos que tienen las distintas acciones

tomadas.

26.

Se muestra el éxito que tiene la empresa con los
trabajadores.

217.

Los trabajadores estan satisfechos con la empresa.
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Anexo 3: Proceso de Baremacion

PROCESO DE BAREMACION

1. Baremacion de la Primera Variable: Gestién de Recursos Humanos
Maéaximo: 15(5) = 75
Minimo: 15(1) = 15
Rango: Maximo — Minimo — R=75-15=60
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A = R/3 - 60/3= 20

A. Baremacion de la Primera Dimension de la VV1: Dotacion de personal
Maéximo: 4(5) = 20
Minimo: 4(1) = 4
Rango: Maximo — Minimo - R=20-4=16
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 16/3=5.33=5

B. Baremacion de la Segunda Dimension de la VV1: Desarrollo de RR. HH.

Maéaximo: 4(5) = 20

Minimo: 4(1) = 4

Rango: Maximo — Minimo - R=20-4= 16
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A=R/3 - 16/3=5.33=5

C. Baremacion de la Tercera Dimension de la V1: Remuneracion
Maéaximo: 3(5) = 15
Minimo: 3(1) =3
Rango: Maximo — Minimo - R=15-3=12
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 12/3=4

D. Baremacion de la Cuarta Dimensién de la VV1: Seguridad y salud
Maximo: 4(5) = 20
Minimo: 4(1) = 4
Rango: Maximo — Minimo - R=20-4= 16
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 16/3=5.33=5

2. Baremacion de la Segunda Variable: Crecimiento organizacional

Maéaximo: 12(5) = 60

Minimo: 12(1) = 12

Rango: Maximo — Minimo — R=60-12=48
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A =R/3 - 48/3=16
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A. Baremacion de la Primera Dimensién de la V2: Diagnostico
Maximo: 3(5) = 15
Minimo: 3(1) =3
Rango: Maximo — Minimo - R=15-3=12
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 12/3=4

B. Baremacion de la Segunda Dimensidn de la VV2: Planificacion
Maximo: 3(5) = 15
Minimo: 3(1) =3
Rango: Maximo — Minimo - R=15-3=12
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 12/3=4

C. Baremacion de la Tercera Dimension de la V2: Intervencion
Maéaximo: 3(5) = 15
Minimo: 3(1) =3
Rango: Maximo — Minimo - R=15-3=12
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 12/3=4

D. Baremacion de la Cuarta Dimension de la VV2: Evaluacién
Maéaximo: 3(5) = 15
Minimo: 3(1) =3
Rango: Maximo — Minimo — R=15-3=12
Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 12/3=4
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Anexo 4: Base de datos
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