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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar si la gestién de recursos humanos
se relaciona con la calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores

de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016.

La metodologia empleada para la elaboracibn de esta tesis estuvo
relacionada al enfoque cuantitativo. Es una investigacion basica,porque se observo
los fendmenos tal como se dan en su contexto natural. El disefio de la investigacion
es no experimental: transversal: correlacional. La poblacién estuvo conformada por
100 trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte,
2016, se utilizdé un muestreo no probabilistico de tipo intencional de conveniencia,
es decir el tamafio muestral estuvo representado por 80 trabajadores, se utilizd
como instrumentos un cuestionario, con una fiabilidad de alpha de Cronbach de
0,886 y 0,929, nivel aceptable.

Entre los resultados mas importantes obtenidos con la prueba estadistica de
Rho de Spearman aplicada a las variables de estudio gestion de recursos humanos
y la calidad de vida laboral se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman r=0.897, correlacion alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor
gue el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula 'y se acepta
la hipotesis alterna formulada por el investigador. Por lo tanto, existe relacion

significativa entre gestion de recursos humanos y la calidad de vida laboral.

Palabras clave:Gestidon de recursos humanos, calidad de vida laboral.
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Abstract

The research had as objective to determine if the human resources management is
related to the quality of work life according to the perception of the workers of the

company Fundicién Ferrosa S.R.L., district of Ate-Vitarte - 2016.

The methodology used for the development of this thesis was related to the
guantitative approach. It is a basic research, because we observed the phenomena
as they occur in their natural context. The research design is non-experimental:
transverse: correlational. The population consisted of 100 workers from the
company Fundicién Ferrosa SRL, district of Ate-Vitarte, 2016, a non-probabilistic
sampling of intentional type of convenience was used, that is to say the sample size
was represented by 80 workers; Questionnaire, with a Cronbach alpha reliability of
0.886 and 0.929, acceptable level.

Among the most important results obtained with the statistical test of
Spearman's Rho applied to the variables of human resource management study
and the quality of working life was obtained a correlation coefficient of Spearman's
Rho r = 0.897, high correlation, with a level Of significance of 0.000 lower than the
expected level (p <0.05), with which the null hypothesis is rejected and the
alternative hypothesis formulated by the investigator is accepted. Therefore, there
is a significant relationship between human resources management and quality of

work life

Key words: Human resources management, quality of working life.
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1.1. Realidad problematica.

Hoy en dia los cambios que se han generado en los diferentes entornos laborales
en la actualidad, han llevado a las organizaciones a acelerar su ritmo de trabajo
para poder lograr ser competitivas y exitosas. Para alcanzar el éxito, las
organizaciones deben gestionar adecuadamente su talento humano, considerando
los procesos a que ellos son sometidos dentro de estas instituciones. Uno de los
mas importantes al respecto, lo constituye la evaluacion del desemperfio laboral de
los empleados.

En este sentido, las organizaciones en la actualidad deben disefar y aplicar
sistemas de evaluacion del desempefio que les permitan identificar de manera
oportuna y eficaz las fallas y limitaciones que se registran para corregirlas y

garantizar el alcance de los objetivos institucionales

La falta de gestion de recursos humanos en la empresa Fundicién Ferrosa
S.R.L., Ate-Vitarte, es considerado como uno de los problemas mas graves que se
dan en dichas organizaciones, los cuales dan por hecho que la responsabilidad
recae exclusivamente sobre sus empleados y no consideran dentro de sus
presupuestos de los trabajadores en las actividades que realizan dentro de la
organizacion, ciertamente las personas se forman, mejoran sus niveles de
conocimientos, pero al ver que las instituciones no valoran al personal y estos no

consiguen sus metas personales y profesionales se van de las Instituciones

De acuerdo a la realidad de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., Ate-
Vitarte, hoy en dia es importante profundizar la gestion de recursos humanos, es
una tarea clave en las Instituciones publicas y privadas, porgue permite desarrollar
y enriquecer el potencial de los trabajadores y la empresa, en donde gestionar el
talento es analizar, potenciar y desarrollar sus competencias, capacidades,
habilidades, conocimientos, destrezas y aptitudes de toda persona

La falta de gestion en la empresa explica parte de los problemas de gestion
de recursos y de limitado desempefio de los trabajadores. Entre los principales

problemas que estos afrontan, se encuentran la calidad de vida laboral, relaciones
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laborales, capacitacion y desarrollo personal y desarrollo organizacional, frente a
los problemas observados se hacer frente a estos retos, entre ellas: ajustar los
salarios a la productividad laboral, mejorar el proceso de contratacion, aplicar una
supervision basada en el rendimiento y en un sistema de recompensas, mejorar la
calidad de la formacion académica y entrenar continuamente al personal. Sin
embargo, los fundamentos empiricos que apoyan los beneficios de dichas
intervenciones no han sido justificados cuidadosamente ni son conocidos por los
decisores de politica y por el publico en general. Por otra parte, se debe considerar
que las estrategias de politica que buscan potenciar la capacidad de gestion frente

a los trabajadores a tomar decisiones en el mercado laboral

La calidad de vida laboral del personal que labora en la Empresa Fundicién
Ferrosa S.R.L., es un tema que requiere un abordaje especial, no solo por el efecto
gue esta puede tener sobre su desempefio laboral, sino por el bienestar al momento
de cumplir sus funcionales, considerando factores de seguridad, condiciones
laborales, servicios, medidas preventivas frente a los riesgos laborales que pueda

presentarse en la empresa.

La seguridad implica el uso de técnicas que permitan eliminar o reducir el
riesgo de sufrir lesiones en forma individual o dafios materiales en equipos,
maquinas, herramientas y locales. Es importante hacer notar que un riesgo se
puede hacer evidente también por un dafio material, sin haber llegado a afectar
personas. A veces ocurren incidentes como la caida de un objeto pesado desde
una cierta altura, sin llegar a causar lesiones solo por el hecho fortuito de que la
persona se habia movido en ese instante. Desde el punto de vista de la seguridad

es de mucha utilidad considerar estos incidentes para adoptar medidas preventivas

Es necesario ayudar a formar un mejor ambiente laboral donde sentirse a
gusto es provechoso tanto para los trabajadores y sus familias, como para la
organizaciéon. Es por cierto, la razon que motiva a efectuar una evaluacion que
permita medir el grado de satisfaccion percibido por los trabajadores y a partir de la
informacion recolectada generar planes de intervencion que permitan mejorar las

condiciones actuales de la calidad de vida laboral
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1.2 Trabajos previos

Antecedentes Internacionales

Algunos antecedentes internacionales como Delgado, Inzulza y Delgado
(2012), en su tesis titulada Calidad de vida en el trabajo: Profesionales de la salud
de Clinica Rio Blanco y Centro de Especialidades Médicas. Chile, indicaron como
objetivo Identificar un constructo sobre la calidad de vida en el trabajo de los
meédicos/as y enfermeros/as de Clinica Rio Blanco y Centro de Especialidades
Médicas. Métodos y Materiales: Estudio transversal y analitico, En un grupo de 20
trabajadores entre médicos/as y enfermeros/as. Como instrumento se aplicé un
cuestionario de datos socio-laborales integrados por 10 items y el instrumento CVT-
GOHISALDO, el cual consta de 74 items y mide la calidad de vida en el trabajo en
siete dimensiones, se tuvo como resultados que el 40 % cuenta con dos trabajos,
el 20 % reporta ausentismo por enfermedad el afio previo. El 60 % se desempefian
principalmente en turno mixto. El 40 % tiene una antigiiedad de dos a cinco afios y
el 30 % menos de dos afios. El numero de horas semanales que dedican al
descanso es menor a 20 horas en un 50 % de los trabajadores. Las siete
dimensiones evaluadas: soporte institucional para el trabajo, seguridad en el
trabajo, integracion al puesto de trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar a
través del trabajo, desarrollo personal y administracion del tiempo libre, reflejan
grados de insatisfaccion en la calidad de vida en el trabajo. Se concluye que los
trabajadores de la salud evaluados muestran una serie de percepciones subjetivas
que reflejan una realidad 3 de su medio laboral. Representan ademas una actitud
subyacente que podria afectar los objetivos de la institucién y la calidad de sus
servicios ofrecidos, asi como la posibilidad de manifestaciones de inconformidad
en el futuro, a menos que se detecten las causas de la insatisfaccion, sean
analizadas y satisfechas gradualmente. Se sugiere disefar estrategias o programas
de intervencion que puedan ofrecer una ruta para acceder a una mayor satisfaccion

profesional y una mejor calidad de vida en el trabajo

A su vez Contreras, Espinosa, Hernandez, Acosta (2013), en su
investigacion titulada Calidad de vida laboral y liderazgo en trabajadores
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asistenciales y administrativos en un centro oncolégico de Bogota. Universidad del
Rosario, Bogota (Colombia), indico como objetivo de estudio fue describir la
Calidad de vida laboral (CVL) y el estilo de liderazgo percibido por el personal
administrativo/ asistencial de un centro oncolégico y estimar la asociacion entre
ellas, considerando las caracteristicas sociodemograficas. La muestra estuvo
conformado por 38 trabajadores de la salud, que constituyen el 97.2% del total del
personal que labora en el centro. Para ello se aplic6 como instrumento un
Cuestionario de Vida Profesional [CVP-35] y el Test de Adjetivos de Pitcher [PAT]
a los trabajadores de la salud, los participantes presentan una CVL satisfactoria,
caracterizada principalmente por motivacion intrinseca, lo cual fue mas evidente en
el personal asistencial. Se observé una percepcion de ausencia de liderazgo o
caracteristicas poco deseables de este, lo cual, aunque no determina la CVL, si
constituye un factor modulador de la misma; las variables sociodemograficas no
guardaron relacién con la CVL. Por ultimo se resalta la responsabilidad social que
tienen los directivos en el bienestar de los trabajadores de la salud v,
consecuentemente, en la atencion al paciente. Se discuten estos hallazgos y lo
pertinente de utilizar las categorias emergentes del PAT. Se concluye que el
instrumento CVP-35 constituye una herramienta importante para evaluar la CVL en
trabajadores del sector salud, debido a que estima la evaluacién de las condiciones
objetivas de trabajo, aspectos relacionados con la estructura de la organizacion y
aspectos psicologicos involucrados (carga laboral, apoyo del directivo, motivacion
intrinseca); adicionalmente, este estudio aporta evidencia preliminar del adecuado
funcionamiento técnico (confiabilidad) de este instrumento en poblacién
colombiana. Por ultimo, es importante resaltar que una de las limitaciones de este
estudio tiene que ver con la imposibilidad de generalizar sus resultados a la
poblacién de instituciones oncologicas del pais, dado que los resultados e
implicaciones de esta investigacion se limitan a la institucion estudiada, a pesar de
su caracter censal. Se sugiere realizar estudios posteriores en otros centros

oncolégicos para observar si los resultados aqui presentados son consistentes

Para Sierra (2011), en su tesis titulada Gestion de recursos humanos y
retencion del capital humano estratégico: analisis de su impacto en los resultados

de empresas innovadoras espafiolas, Tesis Doctora, Universidad de Valladolid,
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Espafia, la investigacion tuvo como propésito fundamental de esta investigacion es
examinar la contribucion de la gestion de recursos humanos a los resultados
organizativos, teniendo en cuenta el papel que puede jugar la retencion del capital
humano vinculado a los empleados valiosos de la organizacion, los resultados
confirman su capacidad para influir positivamente en el capital social de los
empleados estratégicos . La propia definicibn de este tipo de puestos,
generalmente complejos y en los que se asumen retos importantes, induce pues a
pensar que los empleados que los ocupan se planteen su trabajo en términos de
cooperacion y colaboracion con otros miembros dela organizacion a fin de alcanzar
los objetivos del puesto con eficacia, todo lo cual fortalece su capital social. Sin
embargo, contrariamente a lo esperado, el disefio enriquecido del puesto de trabajo
no obtiene efectos significativamente relevantes en la retencién del capital
intelectual ni en el capital afectivo de los empleados. Estos resultados ofrecen
indicios del cambio que se esta produciendo en la valoracién que los empleados
hacen de ciertas practicas de recursos humanos llevadas a cabo por la su
organizacion. En este sentido, los empleados estratégicos no hacen depender su
permanencia en la empresa de las caracteristicas de su puesto de trabajo,
considerando el disefio de su puesto de trabajo como una condicion basica de su
relacion de empleo que no supone un incentivo extra para su retencién ni para su
implicacion afectiva con la organizacion. lgualmente, tampoco podemos pasar por
alto la complejidad que encierra el disefio de este tipo de puestos. Las
organizaciones corren el riesgo de definir puestos que conlleven actividades y
tareas excesivamente retadoras, que en vez de suponer un estimulo motivador para
el empleado, impliquen un incremento de su estrés y de su ansiedad laboral, lo cual
afecta negativamente a la capacidad de retencién de su capital intelectual y de su
capital afectivo. Asimismo la retribucion sigue siendo un factor muy util para la
retencién del capital intelectual de los empleados estratégicos, principalmente si se
plantea en términos de equidad externa (salarios competitivos) y equidad interna
(disefio equitativo de salarios segun puesto de trabajo), que son aspectos cuyos
items tienen el mayor peso en el constructo de retribucién analizado en este

trabajo.
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Asimismo La Torre (2012), en su tesis titulada La gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral, Tesis Doctoral Universidad de Valencia, Espafia,
sostiene que las préacticas de RRHH orientadas al compromiso se relacionan
positivamente con el apoyo organizacional y la autonomia favoreciendo la
percepcion de los empleados de quela organizacion cuida de su bienestar y que les
proporciona margen de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo que redunda en
mayor satisfaccion y desempefio. El apoyo organizacional muestra su potencial
para aumentar la satisfaccion por su caracter discrecional y de reconocimiento.
Tanto el contrato psicologico (cumplimiento de las promesas realizadas por la
organizacién) como la reciprocidad del contrato psicolégico y normativo se ven
favorecidos por las practicas de RRHH orientadas al compromiso en el desempefio.
Sin embargo, la reciprocidad del contrato normativo no favorece el desempefio
organizacional, por ello, es necesario el desarrollo de contratos idiosincraticos a
todos los niveles de la organizacion para satisfacer las necesidades individuales de
los empleados, evitar la inequidad y mejorar asi su rendimiento . El cumplimiento
contrato psicolégico y su reciprocidad, si que muestra una mayor satisfaccion y
desemperio, ello avala la necesidad de desarrollar contratos idiosincraticos. Las
perspectivas de empleo futuro se ha analizado como indicador de una politica de
recursos humanos en base a un plan estratégico de la organizacion. Sin embargo,
los resultados no muestran relacion con las practicas de recursos humanos, lo que
contravendria la tesis del alineamiento del sistema de recursos humanos con la
politica empresarial. Hay que tener en cuenta el modo en el que se ha medido esta
variable que si no hay un plan estratégico anteriormente definido en la organizacién,
podria estar ofreciendo una visibn sesgada respecto al sistema de recursos

humanos

Castafieda y Zuluaga (2014), en su investigacion sobre Gestion del talento
humano en las instituciones educativas y calidad de la educacion, realizado en la
Universidad Catolica de Manizales, Colombia, sostiene que el talento esta
compuesto por dones naturales o sobre naturales, que resplandecen en las
personas que las poseen, y que les permiten ser destacados en las diferentes
actividades que estos realizan. El talento puede ser visto como las competencias

necesarias para realizar eficientemente todas las labores que hacen parte de las
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responsabilidades sujetas a un puesto de trabajo. El talento es el elemento
primordial, que al ser sometido a un desarrollo permanente; permite que una
persona potencie sus capacidades y sea destacada en el ejercicio de las funciones
para las que el individuo tiene talento . La gestion del talento humano es una labor
a cargo de las personas encargadas de gerenciar las diferentes instituciones u
organizaciones, que deben conocer sus responsabilidades como gerentes y la
importancia de poder promover este tipo de acciones. La gestion del talento
humano es una de las principales herramientas que el gerente educativo debe
utilizar, para poder acceder a mejorar los niveles de formacion académica y
personal; de los individuos que hacen parte del talento humano encargado de
labores educativas al interior del plantel estudiantil, o cualquier tipo de empresa u
organizacion. La gestion del talento humano es la que permite que las personas
gue hacen parte de la institucion educativa u organizacion, puedan acceder al
desarrollo de las competencias necesarias para desempefiarse optimamente, en
las responsabilidades que le competen dependiendo del rol que ejerza en la
institucion u organizacion. El desarrollo del talento humano debe ser estimulado y
propiciada por el gerente educativo; con el objetivo de tener una persona mejor
preparada y de mejores calidades, tanto intelectuales como humanas para el
servicio de la institucion u organizacién. El desarrollo del talento humano también
es un proceso interno y voluntario de la persona interesada en acceder a los
conocimientos, que entiende la importancia y lo que significa poder mejorar en el

nivel de las competencias en las que se es débil y en las que se es destacado

Antecedentes nacionales.

Algunos antecedentes nacionales como Granados (2011), en su tesis titulada la
Calidad de vida laboral: historia, dimensiones y beneficios, Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, Lima — Perq, tuvo como propdsito de este trabajo consiste
en realizar una recopilacion teorica de la historia de la calidad de vida laboral, asi
como de los diversos conceptos que se han elaborado en torno a ella. Para ello, se
realiza una revision de los trabajos mas destacados. Asimismo, se estudian los dos
amplio grupos de dimensiones que se relacionan a la CVL: las condiciones
objetivas y las condiciones subjetivas, se detalla cada uno de los componentes de

ambas dimensiones. Por ultimo, se lista los diversos beneficios que trae consigo la
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implementacion de programas de CVL en la empresa . La vida laboral se ve
afectada no solamente por factores intrinsecos al entorno de trabajo, sino también
por todo lo que acontece en otras areas extralaborales que conforman la
cotidianidad de los individuos (la familia, los amigos, la red de contactos, el ocio y
el tiempo libre). Esta interdependencia da lugar a una estrecha vinculacion entre lo
laboral y lo extralaboral que, ademas de condicionar la calidad de vida laboral,
también determina los modos de vida y el estatus social de los individuos. La calidad
de vida en el trabajo no se refiere Unicamente a las condiciones fisicas del lugar de
trabajo ni tampoco a la subjetividad de un colectivo de trabajadores, sino que se
define y se materializa en la relacion dialéctica que el individuo mantiene con su
ambiente de trabajo. Fruto de esta interaccién el individuo construye y modifica su
lugar de trabajo y es este caracter interactivo el que le permite desempenfar su rol

como trabajador (que, por ende, afectara a su papel y estatus como agente social)

A su vez Grimaldo (2011), en su tesis titulada Calidad de vida en
profesionales de la salud en la ciudad de Lima, Universidad de San Martin de
Porres, Lima — Peru, tuvo como objetivo de la presente investigacion es identificar
y comparar los niveles de calidad de vida en los dominios bienestar econdmico,
amigos, vida familiar y hogar, pareja, ocio, medios de comunicacién, religion y salud
de la calidad de vida, segun sexo e ingreso econémico, en una muestra conformada
por 198 profesionales de la salud, de los cuales el 73,2% eran mujeres y 26,8%
varones, estudiantes de una escuela de postgrado de la ciudad de Lima. El
instrumento utilizado fue la Escala de Calidad de Vida de Olson y Barnes (1982).
Los resultados se expresaron a partir de medias, observandose que los
participantes se ubicaron en un nivel de calidad de vida buena en todos los dominios
evaluados. Para examinar las diferencias, se aplico un MANOVA, encontrando que
la interaccion entre sexo e ingreso no fue estadisticamente significativa. Se aplic
un ANOVA univariado y se hallé que el efecto principal del ingreso econémico
resultdé ser estadisticamente significativo, de tal manera que los que tenian mas
ingresos econdémicos percibian que su calidad de vida en el dominio bienestar
econdémico era mejor. En el dominio pareja, las puntuaciones mas bajas ocurrieron

en los que obtenian mas bajos ingresos econdémicos.
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Baque (2014), en su tesis titulada Modelo de gestidbn organizacional
orientado a la mejora del rendimiento del talento humano en las empresas hoteleras
de la zona sur de la Provincia de Manabi. Tesis de grado de Doctor en
Administracion y Direccion de Empresas, Universidad Privada Antenor Orrego,
Trujillo — Perq, la investigacion tuvo como objetivo analizar la incidencia del modelo
de gestion organizacional en el rendimiento del talento humano en las empresas
hoteleras de la Zona sur de Manabi”; para ello la metodologia empleada fue de tipo
cuasi-experimental, lo que permitié la aplicacién de instrumentos de encuesta y
entrevista; con lo cual se pudo obtener valiosas conclusiones, entre las cuales se
destaca que un nuevo modelo de gestion organizacional posibilitara un incremento
en el rendimiento del talento humano; que en la empresa hotelera no se encuentra
definida claramente la asignacién de puestos. Producto de esto fue posible
desarrollar una propuesta de fortalecimiento a la organizacion administrativa orienta
a la mejora del rendimiento del talento humano, la misma que se concreto en el
disefio de un modelo de gestiébn por competencia y que se presenta al final del
presente documento. Se sugiere definir claramente la asignacion de puestos
propiciando el conocimiento y la eficacia en el cumplimiento de funciones en el
talento humano de la empresa. Ejecucidon de procesos de capacitacion al personal
del sector hotelero de la zona Sur de Manabi, para el desarrollo de destrezas
especificas que posibiliten una mejor realizacion de sus funciones. Implementacion
de un adecuado proceso de evaluacion de rendimiento del personal para una
adecuada jerarquia y ascensos en el personal. Aplicacion de un programa de
estimulos a los empleados, a fin de incrementar la motivacion de los empleados en

el cumplimiento de sus funciones

El autor Canales (2015), en su investigacién sobre Gestidén del talento
humano y el desempefio laboral del personal de la facultad de administraciéon de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos — 2015. Tesis para Optar el Grado de
Magister en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo, Lima — Peru, la
investigacién tuvo como objetivo determinar la relacion entre gestién del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Facultad de
Administracion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, periodo 2015, a

nivel metodolégico es de enfoque cuantitativo, investigacion de tipo basica que se
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ubica en el nivel descriptivo y correlacional. El disefio de la investigacion es no
experimental: transversal: correlacional, la poblacién estuvo conformada por 212
trabajadores, se utiliz6 un muestreo probabilistico, es decir el tamafio muestral
estuvo representado por 135 trabajadores, se utilizO como instrumentos dos
cuestionario de acuerdo a las variables de estudio. Entre los resultados mas
importantes obtenidos con la prueba estadistica de Rho de Spearman, se aprecia
que si existe correlacion significativa entre las dos variables: Gestion del talento
humano y el desempefio laboral, hallandose una correlacion de 0.635 con un valor
calculado para p = 0.000 (p < 0.05); lo cual indica que la correlacion es moderada.
Por lo cual se concluye que existe relacion significativa entre ambas variables,
segun la percepcion de los trabajadores de la Facultad de Administracion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos — 2015

Finalmente Nino (2014), en su tesis titulada Estudio de las competencias de
los recursos humanos en las buenas practicas del sistema de administracion
financiera en las municipalidades distritales de Soplin y Capelo de la provincia de
Requena, Tesis para Optar el grado académico de Magister en Gestion Publica,
Universidad Nacional Amazonia Peruana, lquitos — Perd, la presente investigacion
estudia las competencias de los recursos humanos en la gestibn publica,
particularmente en la aplicacion del Sistema Integrado de Administracion
Financiera (SIAF) para procesar informacién financiera y presupuestaria en las
municipalidades de Soplin y Capelo de la provincia de Requena, region Loreto. Se
estudian las politicas de desconcentracion del procesamiento de la informacion
financiera y presupuestaria, y su distribucion entre los responsables institucionales
de los diferentes sistemas administrativos, establecidos en la legislacion:
abastecimiento (gastos — compromisos de oOrdenes de compras, Ordenes de
servicio, contratos, etc.), contabilidad (gastos — devengado de todas las
operaciones de gastos, contabilizacion, andlisis contable y elaboracién de Estado
Financieros y Anexos, etc.), tesoreria (gasto — girado de todas las operaciones de
gastos devengados, asi como el registro de los ingresos en sus fases de
determinado y recaudado, conciliaciones, etc.), recursos humanos (gasto —
compromiso de planillas de remuneraciones, viaticos, etc.) y la Gerencia de

Planeamiento y Presupuesto (efectuar las modificaciones presupuestarias que
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permitan que todos los gastos priorizados tengan el correspondiente certificado de
crédito presupuestario, elaboracion de estados presupuestarios, evaluacion del
presupuesto, elaboracién del presupuesto anual, etc.) . Los principales resultados
nos sefialan que los trabajadores muestran alto grado de importancia a los
conocimientos sobre SIAF y a las habilidades para su manejo. Pero, se observan
bajas tenencias de conocimientos del SIAF, pero esto crece ligeramente cuando se
habla de la tenencia de habilidades. Asi mismo, los trabajadores expresan un alto
grado de compromiso con la gestion, a su vez sienten agrado de la funciéon que
estan realizando. Los problemas identificados estan en la falta de un comité de caja,
en la conciliacion presupuestaria y el poco respeto a los acuerdos participativos.
Considerando que los trabajadores poseen una baja tenencia del conocimiento en
SIAF, se recomienda que los municipios gestionen actividades de capacitacion de
manera permanente sobre los diversos temas de gestidn, tanto de manera directa
con las oficinas descentralizadas del MEF denominada Centro de Servicio de
Atencion al Usuario (CONECTAMEF) sede Iquitos, como a través de la firma de

convenios con entidades especializadas

1.3. Teorias relacionadas al tema

Gestion de recursos humanos.

Segun Chiavenato (2009, p. 11), considero gue la gestidén de recursos humanos es
la funcidbn que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados,
oficinistas, recursos humanos, talentos o el nombre que se utilice) a efecto de
alcanzar los objetivos de la organizacion y los individuales. Los nombres tales como
departamento de personal, relaciones industriales, recursos humanos, desarrollo
de talentos, capital humano o capital intelectual, se utilizan para describir la unidad,
el departamento o el equipo que administra a las personas. Cada uno de ellos
refleja una manera de lidiar con las personas. El término administracion de recursos

humanos (ARH) aun es el mas comun de todos ellos.

Las personas aumentan o reducen las fortalezas y las debilidades de una
organizacién, a partir de cdmo sean tratadas. Pueden ser fuente de éxito y también

de problemas. Es mejor tratarlas como fuente de éxito. Para alcanzar los objetivos
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de la administracion de recursos humanos es necesario tratarlas como elementos

basicos para la eficacia de la organizacion.

Los objetivos de la ARH son multiples; ésta debe, entre otras cosas,

contribuir a la eficacia de la organizacion:

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision. La
funcién de la ARH es un componente fundamental de la organizacion de hoy. Antes
se hacia hincapié en hacer las cosas correctamente, se imponian métodos y reglas
a los trabajadores para conseguir la eficiencia. El salto a la eficacia vino con la

preocupacion por alcanzar objetivos y resultados.

Proporcionar competitividad a la organizacién. Esto significa saber crear,
desarrollar y aplicar las habilidades y las competencias de la fuerza de trabajo. La
funcion de la ARH es conseguir que las fortalezas de las personas sean mas
productivas para beneficio de los clientes, los asociados y los empleados.

Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas.
Cuando un ejecutivo dice que el propésito de la ARH es construir y proteger el
patrimonio mas valioso de la empresa (las personas), se refiere a este objetivo de
la ARH. Preparar y capacitar continuamente a las personas es el primer paso. El
segundo es brindar reconocimiento, y no so6lo monetario. Para mejorar e
incrementar su desempefio, las personas deben percibir justicia en las
recompensas que reciben. Esto significa recompensar los buenos resultados, no

asi a las personas que no tienen un desempefio positivo.

Aumentar la auto actualizacion y la satisfaccidon de las personas en el trabajo.
Antes se hacia hincapié en las necesidades de la organizacion. Hoy se sabe que
las personas deben ser felices. Para que sean productivas, las personas deben
sentir que el trabajo es adecuado para sus competencias y que se les trata con

equidad.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. La calidad de vida en

el trabajo (CVT) se refiere a los aspectos que se experimentan en éste, como el
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estilo de administracion, la libertad y la autonomia para tomar decisiones, el
ambiente de trabajo agradable, la camaraderia, la seguridad de empleo, las horas

adecuadas de trabajo y las tareas significativas y agradables.

Construir la mejor empresa y el mejor equipo. Ya no basta con cuidar a las
personas. Al cuidar a los talentos, la ARH debe cuidar también el contexto donde
trabajan. Esto implica la organizacion del trabajo, la cultura corporativa y el estilo

de administracién

La ARH se refiere a las politicas y las practicas necesarias para administrar

el trabajo de las personas:

Integrar talentos a la organizacion.

Socializar y orientar a los talentos en una cultura participativa, acogedora y
emprendedora.

Disefar el trabajo, individual o en equipo, para hacerlo significativo, agradable
y motivador.

Recompensar a los talentos, como un refuerzo positivo, por un desempefio
excelente y por alcanzar los resultados.

Evaluar el desempeiio humano y mejorarlo continuamente.

Comunicar y transmitir conocimiento, y proporcionar realimentacion intensiva.
Formar y desarrollar talentos para crear una organizacion de aprendizaje.
Ofrecer excelentes condiciones de trabajo y mejorar la calidad de vida dentro
del mismo.

Mantener excelentes relaciones con los talentos, los sindicatos y la comunidad
en general.

Aumentar la competitividad de los talentos para incrementar el capital humano
de la organizacion y, en consecuencia, el capital intelectual.

Incentivar el desarrollo de la organizacion.

Dimensiones de la gestion de recursos humanos.
Seleccion de Personas
Chiavenato (2004), preciso que:
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La seleccion de personas funciona como un filtro que permite que solo
algunas personas puedan ingresar en la organizacién: las que presentan
caracteristicas deseadas por la organizacion. Existe un viejo dicho popular
gue afirma que la seleccién constituye la eleccion adecuada de la persona
adecuada para el lugar adecuado. En términos mas amplios, la seleccion
busca los candidatos més adecuados para los cargos de la organizacion,
con el fin de mantener o aumentar el desempefio del personal (p. 110).

En sintesis, la seleccién de personal es un proceso que realiza el area de
recursos humanos de cada empresa con el objetivo de contratar a una persona
para que ocupe un puesto de trabajo vacante y pueda desempefarse
eficientemente en ella. La persona que sea elegida debe de cumplir con el perfil del
puesto requerido, a través del cual, se solicita generalmente competencias como

adaptarse a los cambios y necesidades del centro de trabajo.

Si no hubiese diferencias individuales y si todas las personas fuesen iguales
y reuniesen las mismas condiciones para aprender y trabajar, la seleccion de
personas seria innecesaria, pero la variacion humana es enorme: las diferencias
personales, tanto fisicas (estatura, peso, complexion, fuerza agudeza visual y
auditiva, resistencia a la fatiga, etc.) como psicoldgicas (temperamento, caracter,
inteligencia, aptitudes, habilidades intelectuales, etc.) llevan a las personas a
comportarse de manera diferente, a percibir situaciones de modo diferente y a
desempefiarse de manera diferente con mayor o menor éxito en las

organizaciones

Dessler (2001), consideré que:

La seleccion de los empleados adecuados debe su importancia en primer
término, a que el desempefio del gerente siempre dependerd, en parte, del
de sus subordinados. Los trabajadores que cuenten con las habilidades y los
atributos adecuados trabajaran mejor para usted y para la institucion. Los
docentes que carezcan de estas habilidades o que se dediquen a molestar
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u obstruir no tendran un buen desempefio y, en consecuencia, su gestion y
la institucion sufriran las consecuencias. El momento de excluir a estos

indeseables es antes de que lleguen a entrar, nunca después (p.173)

En sintesis, en toda organizacion o institucion educativa se debe contar con
un personal docente capacitado pedagogicamente para desarrollar y
planificar en forma conjunta tomar decisiones con relacion a la gestion

educativa.

Para Michaels, Handfield y Axelrod (2001) Contratar personas muy
talentosas va a ser cada vez mas importante para el desempefio de su institucion
y la competencia por el talento va a ser mas sofisticada. Hay que asegurarse de
gue su organizacion tenga una solida estrategia de reclutamiento que le permita

obtener una cuota mayor de talento que la usual (p. 99).

Capacitacion del personal.

Segun Chiavenato (2009, p. 370), precisé que el capital humano de las
organizaciones compuesto por personas, que van desde el mas simple obrero
hasta el principal ejecutivo, se ha convertido en un asunto vital para el éxito de un
negocio y la principal diferencia competitiva entre las organizaciones. Las
organizaciones se deben preparar continuamente para los desafios de la
innovacion y la competencia. Para tener éxito, las organizaciones deben contar con
personas expertas, agiles, emprendedoras y dispuestas a correr riesgos. Las
personas son quienes hacen que las cosas sucedan, las que dirigen los negocios,

elaboran los productos y prestan los servicios de forma excepcional

La capacitacién y el desarrollo son imprescindibles para conseguirlo,
las organizaciones para obtener un rendimiento garantizado, la
capacitacibn no es un gasto, sino una inversion, sea en la
organizaciéon en las personas que trabajan en ella, ademas produce

beneficios directos para los clientes (p. 370).
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La capacitacion es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos
humanos, preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan mejor al
logro de los objetivos de la organizacién. El propésito de la capacitacion es influir
en los comportamientos de los individuos para aumentar su productividad en su

trabajo.

La capacitacion es el proceso de modificar sisteméaticamente, el
comportamiento de los empleados con el propésito de que alcancen los objetivos
de la organizacion. La capacitacion se relaciona con las habilidades y las
capacidades que exige actualmente el puesto. Su orientacion pretende ayudar a
los empleados a utilizar sus principales habilidades y capacidades para poder

alcanzar el éxito

Asimismo la capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, que se
aplica de manera sistematica y organizada, que permite a las personas aprender
conocimientos, actitudes y competencias en funcién de objetivos definidos

previamente.

Segun Chiavenato (2009, p. 414), considera que la capacitacion y el
desarrollo estan a la orden del dia. El desarrollo de las personas se relaciona mas
con la educacion y con la orientacion hacia el futuro que con la capacitacion. Por
educaciéon nos referimos a las actividades de desarrollo personal vinculadas con
los procesos mas profundos de formacion de la personalidad y de la mejora de la
capacidad para comprender e interpretar el conocimiento, que con la reparticion de
un conjunto de datos e informaciones sobre las habilidades motoras o ejecutoras

Todas las personas, sin importar sus diferencias individuales, se pueden y
se deben desarrollar. En el enfoque tradicional el desarrollo administrativo se
reservaba para una pequefia seccion del personal, sélo los niveles mas elevados.
Hoy, las organizaciones exigen que todas las personas cuenten con nuevas
habilidades, conocimientos y competencias. Ahora el desarrollo envuelve a todos

los trabajadores.
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Schermerhorn (2003), considero que:

la capacitacion es el conjunto de actividades que proporciona la
oportunidad de adquirir y mejorar las habilidades relacionadas con el
cargo o puesto de trabajo. Esto se aplica tanto a la capacitacion inicial
de un empleado como a la actualizacibn o mejoramiento de las
habilidades de una persona para satisfacer los requerimientos
cambiantes del cargo. Actualmente, muchos empleadores estan
preocupados por la falta de preparacion formal de algunos empleados
para desempefiarse en sus cargos, a menudo de alta tecnologia, en
el nuevo lugar de trabajo. Esta preocupacion incluso abarca las
habilidades basicas de lectura, redaccién y aritmética. Las
organizaciones mas progresistas ofrecen programas de capacitacion
intensiva para asegurar que sus trabajadores siempre cuenten con las

habilidades necesarias para desempefiarse bien (p. 249)

En sintesis, la capacitacion en el puesto de trabajo ocurre en el escenario de
trabajo mientras alguien se desempefia en el cargo. La rotacion de cargos les
permite a las personas pasar un tiempo trabajando en diferentes cargos para asi

poder ampliar el rango de sus aptitudes para el trabajo.

La capacitacion fuera del cargo se realiza fuera del escenario de trabajo. Se
puede llevar a cabo dentro de la organizacion en una sala o centro de capacitacion,
o en un lugar fuera de la planta. Entre los ejemplos del segundo caso se incluye la
participacion en programas de capacitacion especial patrocinados por

universidades, asociaciones comerciales o profesionales, o por asesores

El autor Robbins y Judge (2013). Preciso que:

Los empleados nos son competentes para siempre. Las capacidades
se deterioran y se vuelven obsoletas. Por esa razén las
organizaciones gastan cada afio miles de millones de ddlares en

capacitacion formal. La capacitacion abarca desde impartir a los
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empleados destrezas basicas de lectura hasta cursos avanzados en

liderazgo ejecutivo (p. 493)

Asimismo Robbins y Coulter (2010), considero:

la capacitacion de los empleados es una importante actividad de la
administracion de recursos humanos. Si el trabajo demanda un
cambio, las habilidades del empleado deben cambiar. Para muchas
organizaciones, la capacitacion en habilidades interpersonales del
empleado (comunicacion, solucion de conflictos, trabajo en equipo,

servicio al cliente, y otros) es de alta prioridad (p. 215)

Asimismo aunque la capacitaciéon de los empleados se puede realizar de
manera tradicional, muchas organizaciones se apoyan cada vez mas en métodos
de capacitacion basados en la tecnologia, debido a su accesibilidad, costo y
capacidad para proporcionar informacion.

En el trabajo, los empleados aprenden como hacer las tareas simplemente
llevandolas a cabo, por lo general después de una introduccion inicial a la tarea.
Rotacion de puestos, los empleados trabajan en diferentes puestos dentro de un
area en particular, lo que los expone a distintas tareas.

Manuales/cuadernos de trabajo, los empleados utilizan manuales vy
cuadernos de trabajo para obtener la informacion. Conferencias en el salén de
clase, los empleados asisten a conferencias disefiados para transmitirle

informacion especifica.

La capacitacion del trabajador es la adquisicién de conocimientos técnicos,
tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo del individuos en el
desempeiio de una actividad Se puedo sefalar, entonces, que el concepto
capacitacion es mucho mas abarcador. La capacitacion en la actualidad representa
para las unidades productivas uno de los medios mas efectivos para asegurar la
formacion permanente de sus recursos humanos respecto a las funciones laborales
que y deben desempefiar en el puesto de trabajo que ocupan. Si bien es cierto que

la capacitacion no es el unico camino por medio del cual se garantiza el correcto
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cumplimiento de tareas y actividades, si se manifiesta como un instrumento que
ensefa, desarrolla sistematicamente y coloca en circunstancias de competencia a

cualquier persona

Alles (2010), fundamenté que:

la capacitacién ayuda a los empleados a desempefiar su trabajo
actual y los beneficios de ésta pueden extenderse a toda su vida
laboral o profesional de la persona y pueden ayudar a desarrollar a la
misma para responsabilidades futuras. El desarrollo, por otro lado,
ayuda al individuo a manejar las responsabilidades futuras con poca
preocupacion porque lo prepara para ello a méas largo plazo o a partir

de funciones que puede estar ejecutando en la actualidad (p. 40).

La capacitacion y/o formacién de los recursos humanos debera ser un
proceso planeado, constante y permanente que permita a la capacitacion de los
trabajadores, en el sentido de que éstos puedan adquirir las competencias
necesarias para desempefiar bien su trabajo o adquirir valores, estilos, trabajo en
equipo, entre otras. De tal forma que la capacitacion requiere de una planeaciéon y
preparacién cuidadosa de una serie de pasos que deben integrar lo que se conoce
como proceso de capacitacion, por lo tanto, al hablar de proceso se deberia pensar
en algo sistémico, coordinado, o algin modelo, etc. La capacitacion no es la
excepcion a la regla, también existen modelos que representan la realidad
empresarial de como impartir la capacitacion con el propésito de aprovechar al

MAximo sus ventajas y minimizando los costos o inversion

Asimismo Davis y Newstrom (2010) consideraron:

la capacitacion es un factor fundamental para la Administracion de
Recursos Humanos, ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del
trabajo de la empresa, permitiendo a su vez que la misma se adapte
a las nuevas circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera

de la organizacion. Proporciona a los empleados la oportunidad de
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adquirir mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que
aumentan sus competencias, para desempefarse con éxito en su
puesto. De esta manera, también resulta ser una importante

herramienta motivadora (p. 53).

Los gerentes y empleados de recursos humanos deben permanecer alerta a
los tipos de capacitacién que se requieren cuando se necesitan, quien los precisa
y qué métodos son mejores para dar a los empleados el conocimiento, habilidades
y capacidades necesarios. Para asegurarse de que la capacitacion sea oportuna y
se concentre en cuestiones prioritarias, deben abordar la evaluacion de
necesidades en forma sisteméatica utilizando para ello los tres tipos de analisis ya
presentada, lineas antes.

La eficacia de la capacitacion en la empresa siempre ha sido presa facil de
los efectos colaterales que produce la fragmentacion del paradigma de la
organizacion jerarquica que la mayoria de las empresas hoy aun conservan. Esto
gueda evidenciado en el momento en que se necesita de la puesta en practica de
una vision conjunta de los ejecutivos de las areas operativas y administrativas
referente a la capacitacion por competencia laboral, por ejemplo, que como se
sabe, es una herramienta de formacion de los recursos humanos atada a la

estrategia de negocio que ha definido la empresa

De acuerdo con Reza (2010, p. 30) los pasos preliminares que se requieren
cumplir para poder contar un buen programa de capacitacion son: 1) detectar las
necesidades de capacitacion conocida esta etapa también como diagndstico; 2)
determinar los objetivos de la capacitacién y desarrollo, en esta etapa también
deberan identificarse los elementos a considerar en la etapa de la evaluacion; 3)
disefio de los contenidos de programas y principios pedagdgicos a considerar
durante la imparticion de la misma; 4) la imparticion para desarrollar las habilidades
(aptitudes y actitudes) y 5) la evaluacion, que puede ser. Antes: durante y posterior
a las capacitacion; la primera para ubicar al participante en su nivel de
conocimientos previos y partir de ahi para otorgarle los nuevos conocimientos;

durante: para corregir cualquier desviacion, error o falla en el proceso para evitar
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que al final ya no se pueda hacer algo al respecto y posterior: para conocer el
impacto, el aprovechamiento y la aplicacion de las habilidades desarrolladas o

adquiridas en el desempefio de la funcion para la cual fue capacitado el trabajador

En sintesis, para que la capacitacion sea efectiva en una organizacion, ésta
debera estar enfocada a cumplir con una funcién muy importante en la empresa,
formar y educar en forma sistémica a los trabajadores, un personal incapacitado no
podra desempefarse de manera adecuada, existe herramientas motivadoras que
resulta importante para que el personal de una empresa reciba una capacitacion en

forma permanente de acuerdo a las necesidades y funciones profesionales.

Recompensas a las personas.

Segun Chiavenato (2009), consideré que:

Las organizaciones desarrollan sistema de recompensas que
provocan un efecto directo en su capacidad para atraer, retener y
motivar a los trabajadores, las recompensas buscan incentivar la
contribucion de las personas para alcanzar los objetivos y la
rentabilidad de la organizacion. No obstante, por otra parte, las
recompensas afectan los costos laborales, es importante comprender
los aspectos basicos del disefio y la administracién del sistema de

recompensas (p. 279)

Robbins y Coulter (2010), preciso6 que:

la mayoria de trabajadores esperan recibir la compensacion
apropiada de nuestros empleadores. El desarrollo de un sistema de
compensacion efectivo y apropiado es una parte importante del
proceso de la administracion de recursos humanos. Puede ayudar a
atraer y retener a individuos competentes y talentosos que ayuden a

la organizacion a lograr su mision y sus metas. Ademas, se ha
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demostrado que el sistema de compensacion de una organizacion

tiene efecto en el desempefio estratégico (p. 217)

Los gerentes deben desarrollar un sistema de compensacion que refleje la
naturaleza cambiante del puesto y del espacio de trabajo a fin de mantener
motivada y satisfecha a la gente. La compensacion de la organizacién puede incluir
muchos tipos diferentes de incentivos, como sueldos y salarios base, sueldos y

salarios adicionales, pagos como incentivos y otros beneficios y servicios.

De igual forma Sotomayor (2013), indicé que:

El sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte
de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no
debe permitir ambigtiedades y debe estar acorde con sus expectativas.
En la percepcion de justicia influyen la comparacion social
(comparaciones que hace un empleado con respecto a las
recompensas, el esfuerzo y el desempefio de otros empleados y que
llevan a los empleados a percibir la equidad o inequidad de una
situacion), las demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo
y los estandares de salario de la comunidad (p. 38).

Para Rosanas (2012, p. 32), la definicion de las politicas de remuneracién
constituye un desafio particularmente importante para las empresas. Por un lado,
la remuneracion forma parte de la propuesta de valor a las personas, ya que tiene
una influencia directa sobre la atraccién y retencion del talento, asi como sobre el
compromiso del individuo con los objetivos e iniciativas que lleva adelante la
organizacién. Por otro lado, en muchas organizaciones las remuneraciones son uno
de los principales costos y tienen la particularidad que son dificiles de ajustar ante

cambios desfavorables en el contexto econdmico

En relacion a los tipos de esquemas de remuneracion variable por cargo, se
observa que a medida que aumenta la jerarquia del rol, mas frecuentes son los

programas de remuneracion variable. Adicionalmente, para los cargos gerenciales
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la remuneracion en base al desempefio de la empresa es la practica mas frecuente
(57 % de las menciones), seguida por la remuneracion basada en el desempefio

individual y la remuneracion basada en el desempefio de areas, respectivamente.

El sistema de remuneracién es un mecanismo de control y un incentivo
imprescindible que deberia considerarse en su totalidad en lugar de analizarse por
partes o de forma compartimentalizada. Todos los miembros de una empresa,
desde el nivel mas bajo hasta el més alto de la pirdmide corporativa, actuan en
funcién de su retribucion. Por consiguiente, el disefio del sistema de remuneracion
influye sobre las decisiones estratégicas de los directivos, asi como sobre el modo
en que dichas decisiones se implementan en toda la empresa. Las empresas
pueden elegir entre distintas politicas de compensacién, desde las mas elitistas
hasta las mas igualitarias. El nimero de directivos incluidos en los programas de

compensacion define una cultura mas bien jerarquica o igualitaria

Evaluacion del desempefio.

Chiavenato (2004), considero que:

la evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica del
desemperio de cada persona en el cargo o del potencial del desarrollo
futuro. Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor,
la excelencia, las cualidades de alguna persona. Le evaluacion de los
individuos que desempefian roles dentro de una organizacion puede
llevar a cabo utilizando varios enfoques, que reciben denominaciones
como evaluacion del desemperio, evaluacion del mérito, evaluacion
de los empleados, informes del progreso, evaluacion de eficiencia
funcional (p. 357)

Es un medio que permite localizar problemas de supervision de personal,
integracion del empleado a la organizaciéon o al cargo que ocupa en la actualidad,

desacuerdos, desaprovechamiento de empleados con potencial mas elevado que
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el requerido por el cargo, motivacion, etc. Segun los tipos de problemas
identificados, la evaluacion del desempefio puede ayudar a determinar y desarrollar

una politica de recursos humanos adecuada a las necesidades de la organizacion

Calidad de vida laboral.

El término calidad de vida en el trabajo (CVT) fue acufiado por Louis Davis en la
década de 1970, “cuando desarrollaba un proyecto sobre el disefio de puestos.
Segun, él, el concepto se refiere a una preocupacion por el bienestar generar y la
salud de los colaboradores cuando desempefian sus actividades. La calidad de vida
en el trabajo asimila dos posiciones antagonicas: por una parte las reivindicaciones
de los colaboradores en cuanto al bienestar y la satisfaccion en el trabajo y, por la
otra, los intereses de las organizaciones en cuanto a los efectos que potencian la
productividad” y la calidad

Segun Chiavenato (2009), consideré:

La calidad de vida en el trabajo se ha utilizado como indicador de las

experiencias humana en el centro de trabajo y el grado de satisfaccion
de las personas que desempefian el trabajo. El concepto de CVT
implica un profundo respeto por las personas, ya que las
organizaciones solo pueden alcanzar grados elevados de calidad y
productividad si cuentan con personas motivados que tienen una
participacion activa en sus trabajos y que son recompensadas
adecuadamente por sus aportaciones (p. 492).

La competitividad de la organizacién y, obvio, la calidad y la productividad
pasan obligatoriamente por la CVT. Para atender al cliente externo, la organizacion
no debe olvidar al cliente interno. Esto significa que, para satisfacer al cliente
externo, las organizaciones deben satisfacer antes a sus colaboradores

encargados del producto o servicio que ofrecen.
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La calidad de vida en el trabajo representa la medida en que los miembros
de la organizacion son capaces de satisfacer sus necesidades personales por
medio de su trabajo en la organizacion.

La calidad de vida en el trabajo es una construccion compleja que envuelve

una constelacion de factores, como:

La satisfaccidn con el trabajo ejecutado
Las posibilidades de futuro en la organizacion.
El reconocimiento por los resultados alcanzados.
El salario percibido.
Las prestaciones recibidas.
Las relaciones humanas dentro del equipo y la organizacion.
El entorno psicoldgico y fisico del trabajo.
La libertad para actuar y la responsabilidad para tomar decisiones.
Las posibilidades de estar comprometidos y participar activamente

La calidad de vida en el trabajo implica aspectos intrinsecos (contenidos) y
extrinsecos (contexto) del puesto. Afecta a las actitudes personales y a los
comportamientos relevantes para la productividad individual y grupal, como la
motivacion para el trabajo, la adaptacion a los cambios en el entorno laboral, la
creatividad y el afan por innovar o aceptar cambios, y, sobre todo agregar valor a

la organizacion.

El desempefio del puesto y el clima de la organizacion representan factores
importantes que determinan la calidad de vida en el trabajo. Si ésta fuera mala,
conducira a la alineacién del empleado y a su insatisfaccién, mala voluntad,
disminucién de la productividad, comportamientos contraproducentes (como
ausentismo, rotacién, robo, sabotaje, militancia sindical, etc.). Una buena calidad
conducira a un clima de confianza y respeto mutuo, en el cual las personas
propenden a aumentar sus aportaciones y elevar sus posibilidades de éxito
psicolégico, mientras que la gerencia tiende a reducir los mecanismos rigidos de

control social
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Segun Todaro y Godoy (2001), precisan que la calidad de vida en el trabajo,

su objetivo es:

mejorar la productividad de los miembros en las organizaciones, por
medio de distintos elementos que hacen que se motive y aumente su
compromiso de cumplir con las metas organizacionales; gracias a
esto los empleados se ven beneficiados, asimismo, las
organizaciones e incluso la misma sociedad, ademéas manifiesta como
respuesta a las organizaciones que tenian problemas, al obviar los
cambios que iban ocurriendo en el empefio y actitudes de los

trabajadores (p. 30)

Saenz (2006), fundamento:

la importancia de la CVT, debido a que, por medio de esta, la
organizacion y los empleados garantizan beneficios mutuos, la idea
es que los trabajadores sean los recursos humanos que seran
desarrollados y no simplemente utilizados. Por lo tanto, el trabajo no
debe tener condiciones demasiado negativas, ya que no se debe

presionar tanto a los empleados (p. 2)

No debe perjudicar o degradar el aspecto humano del trabajador(a).
También, no debe ser amenazante ni demasiado peligroso. Finalmente, debe
contribuir a que el trabajador(a) se desempefie en otros roles vitales, como los de
ciudadano, conyuge o padre, después de todo, el trabajo debe contribuir al progreso

de toda la sociedad.
Davis y Newstrom (2001), sostuv:
La calidad de vida laboral humaniza el ambiente laboral, puesto que,

cubre las necesidades basicas de los(as) trabajadores y las de otro

nivel. De modo que, busca emplear habilidades mas avanzadas de
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éstos, y a la vez, ofrecer un ambiente donde puedan mejorarlas y

desarrollarlas para un buen funcionamiento (p. 40).

Dimensiones de calidad de vida laboral.

Dimension 1. Higiene laboral
Desde el punto de vista de la administracién de recursos humanos, la salud y la
seguridad de las personas representan una de las principales bases para conservar
una fuerza de trabajo laboral adecuada. En general, la higiene y la seguridad laboral
son dos actividades intimamente relacionadas porque garantizan que en el trabajo
haya condiciones personales y materiales capaces demantener cierto nivel de salud
de los empleados. Segun el concepto presentado por la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS), la salud es un estado total de bienestarfisico, mental y social, y no

sélo consiste en la ausenciade males o enfermedades.

De acuerdo a Chiavenato (2007), sostuvo:

La higiene laboral se refiere al conjunto de normas y procedimientos
que busca proteger la integridad fisica y mental del trabajador, al
resguardarlo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del puesto
y al ambiente fisico donde las realiza. La higiene laboral gira en torno
al diagnostico y la prevencion de males ocupacionales, a partir del
estudio y el control de dos variables: el hombre y su ambiente
laboral (p. 332)

De acuerdo a Chiavenato (2007, p. 333), sostiene que la higiene laboral o
higiene industrial es de caracter eminentemente preventivo, pues su objetivo es la
salud y la comodidad del trabajador, al evitar que se enferme y se ausente

provisional o definitivamente del trabajo.

Entre los principales objetivos de la higiene laboral estan:

- Eliminar las causas de las enfermedades profesionales.



42

- Reducir los efectos perjudiciales provocados por el trabajo en personas
enfermas o que tienen discapacidades fisicas.

- Prevenir que se agraven los males y las lesiones.

- Conservar la salud de los trabajadores y aumentar su productividad por

medio del control del ambiente laboral.

Para Baptista, (2003, p. 15) estos objetivos se pueden alcanzar por medio de:

- La educacion de los obreros, jefes, capataces, gerentes, etc., al sefialarles
los peligros existentes y cOmo evitarlos.

- Constante estado de alerta contra los riesgos existentes en la empresa.

- Estudios y supervision de los nuevos procesos 0 materiales que seran

utilizados.

La higiene laboral implica el estudio y el control de las condiciones de trabajo,

ya que son las variables situacionales que influyen en el comportamiento humano.

Dimension 2. Condiciones ambientales de trabajo
Para Chiavenato (2007, p. 334), consideré que existe tres grupos de

condiciones del trabajo influyen considerablemente en el trabajo de las personas:

Condiciones ambientales del trabajo: como iluminacién, temperatura, ruido y otros.
Condiciones de tiempo: como duracién de la jornada laboral, horas extra, periodos
de descanso, etcétera.

Condiciones sociales: como organizacion informal, relaciones, estatus, entre otros.

La higiene laboral se ocupa del primer grupo; es decir, de las condiciones
ambientales del trabajo, aun cuando no se desentiende totalmente de los otros dos
grupos. Al hablar de las condiciones ambientales del trabajo nos referimos a las
circunstancias fisicas que rodean al empleado como ocupante de un puesto en la
organizacién. Es decir, al ambiente fisico que rodea al empleado mientras

desempeiia un puesto
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Los tres puntos mas importantes de las condiciones ambientales del trabajo

son: iluminacion, ruido y condiciones atmosféricas.

lluminacion. lluminacién se entiende como la cantidad de luz que incide en
el lugar de trabajo del empleado. No se trata dela iluminacion en general, sino de
la cantidad de luz en el punto focal del trabajo. Asi, los estandares de la iluminacion
se establecen de acuerdo con el tipo de tarea visual que el empleado debe realizar;
es decir, cuanto mayor sea la concentracién visual del empleado en detalles y
minucias, tanto mas necesaria sera la luminosidad en el punto focal del trabajo.

La mala iluminacion cansa la vista, altera el sistema nervioso, contribuye a
la mala calidad del trabajo y es la responsable de una parte considerable de los

accidentes.

Ruido. EI ruido se entiende como un sonido o barullo indeseable y tiene
dos caracteristicas principales: la frecuencia y la intensidad. La frecuencia del
sonido se refiere al nimero de vibraciones por segundo que emite la fuente de ruido
y se mide en ciclos por segundo (cps). La intensidad del sonido se mide en
decibeles (db). Algunas investigaciones arrojan evidencia de que el ruido no
provoca que disminuya el desempefio en el trabajo. Sin embargo, el ruido influye
poderosamente en la salud del empleado, sobre todo, en su audicién. De cierta
forma, la exposicién prolongada a niveles elevados de ruido produce pérdida de
audicién, en proporcion con el tiempo de exposicion. Cuanto mayor sea el tiempo
de exposiciéon al ruido, tanto mayor serd el grado en que se pierda capacidad
auditiva (Chiavenato, 2007, p. 335)

Los métodos utilizados para controlar o disminuir los ruidos en la industria se

pueden clasificar en una de las cinco categorias siguientes:

Eliminar el ruido del elemento que lo produce, mediante la reparacion o con un
nuevo desempefio de la maquina, engranajes, poleas, correas, etcétera.

Separar la fuente del ruido, mediante defensas o montaje de maquinas y demas
equipos sobre laminas, filtros o0 amortiguadores de ruido.

Encerrar la fuente de ruido dentro de paredes a prueba de ruido.
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Construir los techos, paredes y suelos en forma acustica para que absorban los
ruidos.

Utilizar equipo de proteccion individual (EPI), como un protector auricular.

Condiciones atmosféricas. Una de las condiciones ambientales
importantes es la temperatura. Existen puestos cuyo lugar de trabajo se caracteriza
por elevadas temperaturas como es el caso de la proximidad a los hornos en una
siderurgica de una empresa ceramica, o de una herreria, etc., en los cuales el
ocupante necesita vestir ropa adecuada para proteger su salud. En el otro extremo
hay puestos cuyo lugar de trabajo impone temperaturas muy bajas, como en el caso
de frigorificos que exigen ropa adecuada para la proteccion. En estos casos
extremos, la insalubridad constituye la caracteristica principal de esos ambientes

laborales

La humedad es consecuencia del alto contenido higrométrico del aire.
Existen condiciones ambientales de gran humedad en el lugar de trabajo, es el caso
de la mayor parte de las fabricas textiles, que exigen un elevado grado higrométrico
para el tratamiento de los hilos.

Por otra parte, existen condiciones ambientales de poca o nula presencia de
humedad; por ejemplo la industria de la ceramica donde el aire debe ser seco. En
estos dos ejemplos extremos, la insalubridad constituye la caracteristica principal.
(Chiavenato, 2007, p. 336)

Dimensién 3. Seguridad laboral
Para Chiavenato, 2007, p. 336), la seguridad y la higiene laboral son
actividades entrelazadas que repercuten directamente en la continuidad de la

produccion y en la moral de los empleados.

La seguridad laboral es el conjunto de medidas técnicas, educativas,
médicas y psicoldgicas utilizadas para prevenir accidentes, sea con la
eliminacion de las condiciones inseguras del ambiente, con la

instruccion o convencimiento de las personas para que apliquen
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practicas preventivas, lo cual es indispensable para un desempefio
satisfactorio del trabajo. Cada vez son mas las organizaciones que

crean sus propios servicios de seguridad (p. 337)

Segun sea el esquema de organizacion de la empresa, los servicios de
seguridad tienen el objeto de establecer normas y procedimientos, con la aplicacion
de tantos recursos como sea posible para prevenir accidentes y controlar los
resultados obtenidos. Muchos servicios de seguridad no obtienen resultados o
hasta fracasan porque no se apoyaron en directrices basicas delineadas y
comprendidas por la direccién de la empresa o porque diversos aspectos de los

mismos no se desarrollaron debidamente

El programa de seguridad se debe establecer a partir del principio de que
es posible prevenir accidentes siempre y cuando se apliguen medidas de seguridad
adecuadas y que éstas s6lo se podran aplicar correctamente por medio de un
trabajo de equipo. En términos estrictos, la seguridad es una responsabilidad de
linea y una funcion de staff. En otras palabras, cada jefe es responsable de los
asuntos de seguridad de su area, a pesar de gque la organizacion cuente con un

departamento de seguridad para asesorar a los jefes sobre este asunto

1.4 Formulacion del problema

Problema general.
¢, Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos y la calidad de
vida laboral segun la percepcién de los trabajadores de la empresa Fundicion
Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 20167

Problemas especificos.
Problemas especifico 1.
¢, Qué relacidn existe entre el proceso de seleccidon de personas y la calidad
de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la empresa
Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 2016?
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Problemas especifico 2.

¢, Qué relacion existe entre el proceso de capacitacion del personal y la
calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 2016?

Problemas especifico 3.
¢, Qué relacion existe entre el proceso de recompensas a las personas y la
calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 20167

Problemas especifico 4.

¢, Qué relacion existe entre el proceso de evaluacion del desempefio y la
calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 2016?

Justificacion.

Justificacion tedrica.

En el nivel tedrico, permite construir y sistematizar un conjunto de
conocimientos tendientes a elaborar un cuerpo conceptual y referencial
sobre la gestion de recursos humanos y la calidad de vida laboral, lo que

permita comprobar la relacién directa en el &mbito empresarial.

Por consiguiente el proceso de gestidn el area de recursos humanos es un
factor de importancia para lograr el éxito de la empresa. Implica mandar,
influir y motivar a los empleados para que realicen tareas esenciales. Las
relaciones y el tiempo son fundamentales para la tarea de gestion de
personal, de hecho la gestidn llega al fondo de las relaciones de los gerentes
con cada una de las personas que trabajan con ellos. Los gerentes dirigen
tratando de convencer a los demas de que se les unan para lograr el futuro

gue surge de los pasos de la planificacion y la organizacion, los gerentes al
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establecer el ambiente adecuado, ayudan a sus empleados a hacer su mejor

esfuerzo

Justificacion practica.

La investigacion contribuira a que la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte a desarrollar una gestion de recursos humanos
adecuada, considerando que la seleccion de personas, capacitacion del
personal, recompensas a las personas y evaluacion del desemperiio,
constituyen procesos determinantes para alcanzar las metas establecidas
para la organizacion, asimismo compartiendo ideas, dando soluciones para
el surgimiento de la entidad, quitando la barrera que impide actuar con
naturalidad, de esa manera obtendremos un mejor nivel de calidad de vida
laboral, para que a través de ello los trabajadores, puedan desarrollar sus
funciones de manera adecuada y con dedicacién profesional, para el

cumplimiento de las metas establecidas por la organizacion

Justificacion metodoldgica.

El estudio fue de tipo basica de acuerdo a los hechos presentados, se utilizé
un disefio no experimental, transversal: descriptivo correlacional, porque
tuvo como objetivo determinar la relacion entre las variables de estudio, para
ello se validé los instrumentos por juicios de expertos, obteniendo una
fiabilidad a través del Alfa de Cronbach, instrumento viable lo cual permitio
realizar el trabajo de cambio, recolectando datos de acuerdo a las variables
de estudio, luego se procedi6 a determinar la relacidén entre las variables, lo
gue dependio de la prueba de normalidad, determinandose es un estudio no
paramétrico, lo que correspondio utilizar la prueba estadistica de correlacion
de Spearman.
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Hipotesis.

Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre gestion de recursos humanos y la calidad
de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la empresa
Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016.

Hipotesis especificos.

Hipotesis H1.
Existe relacion significativa entre el proceso de seleccion de personas y la
calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 2016.

Hipotesis H2.
Existe relacion significativa entre el proceso de capacitacion del personal y
la calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 2016.

Hipdtesis H3.
Existe relacion significativa entre el proceso de recompensas a las personas
y la calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 2016.

Hipotesis H4.
Existe relacion significativa entre el proceso de evaluacion del desempefio y
la calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 2016.
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Objetivos.

Objetivo general.

Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la calidad de
vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion
Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Especificos.

Objetivo especifico 1.

Determinar la relacidon entre el proceso de seleccion de personas y la calidad
de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la empresa
Fundicién Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Objetivo especifico 2.

Determinar la relacién entre el proceso de capacitacion del personal y la
calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Objetivo especifico 3.
Determinar la relacion entre el proceso de recompensas a las personas y la
calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Objetivo especifico 4.
Determinar la relacién entre el proceso de evaluacion del desempefio y la
calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016
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2.1 Disefio de investigacion.

Tipo de estudio
Sanchez y Reyes (2006), preciso que:

La investigacion es basica, porque lo que vamos a hacer es observar
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para después
analizarlos y orientarlos a la busqueda de nuevos conocimientos, esta
investigacion no tiene objetivos practicos especificos, sino tiene el
propésito de recoger informacion de la realidad para enriquecer el

conocimiento cientifico (p. 36).

Método de estudio

Segun (Quezada, 2010), precisé que:

el método de investigacion es de enfoque cuantitativo no experimental, por
lo cual se utiliz6 métodos hipotético deductivo y estadistico, ya que se
analizara la informacion recogida en forma de datos numéricos a través de

los instrumentos se tabularan y se analizaran estadisticamente (p. 33)

De acuerdo a las variables de estudio se utilizé el método hipotético
deductivo, sefial6 el procedimiento o camino que sigue el investigador para hacer
de su actividad una préactica cientifica. EIl método hipotético - deductivo tiene varios
pasos esenciales: observacion del fendbmeno a estudiar, creacion de una hipotesis
para explicar dicho fenbmeno, deduccion de consecuencias o0 proposiciones mas
elementales que la propia hipétesis, y verificacion o comprobacion de la verdad de
los enunciados deductivo comparandolos con la experiencia, es un prondstico de
la hipdtesis, a fin de determinar si la gestion de recursos humanos se relaciona con
la calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la empresa
Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016
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Nivel de estudio

La presente investigacion fue de nivel: descriptivo — correlacional.

Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (Hernandez, et. al., 2010,
p. 80).

Correlacional: Permitio investigar la relacion existente entre las variables
que forman parte del estudio. Por medio de este método el investigador puede
identificar las relaciones que existen entre dos o mas variables. “Hernandez,
Fernandez, et. al. (2010, p. 63), sefala que este tipo de estudios tienen como
propésito medir el grado de relacion que exista entre dos 0 mas conceptos o
variables (en un contexto en particular). En ocasiones solo se analiza la relacion

entre dos variables

Disefio de estudio

De acuerdo al proceso de investigacion lo que se medio es la relacion entre las dos

variables: Gestidn de recursos humanos y calidad de vida laboral, en un momento

determinado, para luego identificar e interpretar la relacién de los resultados.
Hernandez, et. al. (2010), consider6 que: Los disefios no experimentales

porque no existird manipulacién activa de ninguna de las variables. Es transversal

debido a que se dard en un momento determinado. (p. 96)

Esta investigacion buscé cuantificar la magnitud de la gestién de recursos
humanos y calidad de vida laboral, asimismo determinar si la gestion de recursos
humanos se relaciona con la calidad de vida laboral segun la percepcion de los

trabajadores de la empresa Fundiciéon Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016.

A continuacion se presenta el diagrama del disefio de investigacion:



53

4 O1 V1. Gestion de recursos
humanos
M: Muestra
r: relacion
v
O2
V2. Calidad de vida laboral
Dénde:
M : Muestra de estudio
V1 : Gestion de recursos humanos
V2 : Calidad de vida laboral
01 : Evaluacion de la gestion de recursos humanos
02 : Evaluacion de la calidad de vida laboral
R : La “R” hace mencidn a la posible relacion entre ambas

Variables.

2.2 Variables

Variable 1. Gestién de recursos humanos

La gestion de recursos humanos es la funcion que permite la colaboracién
eficaz de las personas (empleados, oficinistas, recursos humanos, talentos
o el nombre que se utilice) a efecto de alcanzar los objetivos de la
organizacion y los individuales. Los nombres tales como departamento de
personal, relaciones industriales, recursos humanos, desarrollo de talentos,
capital humano o capital intelectual, se utilizan para describir la unidad, el
departamento o el equipo que administra a las personas (Chiavenato, 2009,
p. 11)
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Variable 2. Calidad de vida laboral

Las condiciones fisicas del trabajo no son lo Unico que importa, sino que se
necesita algo méas. Las condiciones sociales y psicolégicas también forman
parte del ambiente laboral. Investigaciones recientes demuestran que, para
alcanzar la calidad y la productividad, las organizaciones deben contar con
personas motivadas que se involucren en los trabajos que realizan y
recompensadas adecuadamente por su contribucion. Asi, la competitividad
de la organizacion pasa, obligatoriamente, por la calidad de vida en el
trabajo (Chiavenato, 2007, p. 349)
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Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable gestion de recursos humanos.

Operacionalizacion de las variables.
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Variable Dimensiones Indicadores ftems Instrumento Escala Estadistico
Capacidad
Seleccién de luacié Correlacion Rho.
personas Evaluacion Cuestionario  Escala Spearman
Habilidades 1,2,3,4,56 de Likert SPSS V.22
Desempefio
o Correlacién Rho.
V1 Capacitacion del Experiencia 7,8,9,10,  Cuestionario  Escala Spearman
y personal Conocimiento 11,12 de Likert SPSS V.22
Gestion de
recursos
humanos Promocidn
Recompensas a las Incentivos Correlaciéon Rho.
personas 13, 14, 15, Spearman
Reconocimiento 16, 17,18 Cuestionario Escala SPSS V.22
de Likert
Rendimiento
Evaluacién del Correlaciéon Rho.
desempefio Apoyo Jé% 2203 221'1 Cuestionario Escala Spearman
Desempefio e de Likert SPSS V.22
Nota: Adaptada del autor.
Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable calidad de vida laboral
Variable Dimensiones Indicadores items Instrumento Escala Estadistico
. Correlacion Rho.
Oportunidades Cuestionario  Escala Spearman
Higiene laboral Reconocimiento 1,2,3,4,56 de Likert SPSS V.22
V2
Calidad de vida Condiciones . 78910 Correlacion Rho.
laboral ambientales de Ambiente T Cuestionario  Escala Spearman
trabajo Cooperaci()n. ! de Likert SPSS V.22
Correlacion Rho.
i i 13,14,1 . .
Seguridad laboral Experiencia 1%’ 1‘;’ 1':’3’ Cuestionario Escala Spearman
Conocimiento ! ! de Likert SPSS V.22

Nota: Adaptada del autor
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2.4. Poblaciony muestra

Poblacion.

Levin y Rubin (2004), precisaron:

toda poblacion es un conjunto de personas u objetos
determinados, que representan individuos para un proceso de
estudio, quienes son elementos del proceso de investigacion a fin
de obtener conclusiones respectivas, una poblacion son extensas
e imposible de analizar a cada uno de ellos, por lo cual es necesario
obtener una muestra representativa de la poblacion de estudio (p.
30).

En tal sentido para la presente investigacion la poblaciéon estuvo
conformada por 100trabajadores, a quienes se les aplico el instrumento de
recoleccion de datos, a fin de determinar la relacién entre la gestién de recursos
humanos se relaciona con la calidad de vida laboral segun la percepcion de los
trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte —
2016

Muestra.

Murray (2010, p. 65), preciso6 que:

Una muestra, es un proceso de seleccién de individuos de una
poblacién determinada, a fin de ser estudiada de acuerdo a una
obtencion representativa, es decir representan personas u objetos
que tienen la posibilidad de pertenecer a un proceso de estudio, a
fin de obtener conclusiones determinadas (p. 65).

En tal sentido para la presente investigacion la muestra estara
conformada por 80 trabajadores, a quienes se les aplico el instrumento de

recoleccion de datos, a fin de determinar la relacion entre la gestion de recursos
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humanos se relaciona con la calidad de vida laboral segun la percepcion de los

trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte —

2016

Muestreo.

El tipo de muestreo fue no probabilistico de tipo intencional o de conveniencia.

Sanchez y Reyes (2006), precisé que:

el muestro de tipo intencional o de conveniencia se caracteriza por
un esfuerzo deliberado con la finalidad de obtener una muestra
representativa de la poblacion de estudio, teniendo en cuenta que
en este tipo de muestro el procedimiento no es mecanico ni se
utiliza férmulas para obtener un tamafio muestral, todo el
procedimiento es a criterio del investigador y, desde luego, las
muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de

investigacion (p. 147)

Por consiguiente el tamafio de la muestra reunid6 un total de 80

trabajadores, a quienes se les aplicé el instrumento de recoleccion de datos, a

fin de determinar la relacidn entre la gestion de recursos humanos se relaciona

con la calidad de vida laboral segun la percepcién de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016.

Criterios de inclusion:

Trabajadores operativos de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-
Vitarte — 2016.

Criterios de exclusion:

Trabajadores administrativos de la empresa Fundicién Ferrosa S.R.L., distrito de
Ate-Vitarte — 2016.
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2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas.

Las técnicas de recoleccion de datos, son procesos que permiten obtener datos
determinados y necesarios para poder ser analizada durante el proceso de
investigacion de acuerdo al problema de estudio, mediante la utilizacion de
instrumentos, es decir se disefiaran instrumentos de acuerdo a las variables de

estudio de acuerdo a los pasos o técnicas a seguir.

Tamayo (2012) las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Sonun proceso de planificacion y organizacion de manera
concreta, es decir, la forma como se construiran los instrumentos
de recoleccion de datos, de acuerdo a las lecturas, encuestas,
andlisis de documentos u observaciones directas de los hechos y
de acuerdo a las instrucciones para quién habra de recoger los
datos (p.182).

En todo proceso de investigacion es importante la utilizacion de
instrumentos de manera objetiva y subjetiva, a fin de obtener informacién de
manera relevante y justificable, con la finalidad de plantear sugerencias o
recomendaciones de acuerdo al problema de estudio, segun los datos veridicos
obtenidos

Las técnicas de recoleccion de datos que se utilizaron en la presente

investigacion fueron de fuentes primarias tales como:

La técnica de la Encuesta, de acuerdo a Diaz de Rada (2009), preciso

que:

Es el recojo de informacion que se obtiene mediante un encuentro
directo y personal, es decir entre el entrevistador y el entrevistado,

basado en un cuestionario de acuerdo al tema de investigacion
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elegida, que ira cumplimentando con las respuestas del

entrevistado (p. 19)

En la investigacion realizada se ha utilizado como instrumento un
Cuestionario, recurriendo a los 80trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa
S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016., a quienes se les aplicé el instrumento de
acuerdo a las variables de estudio sobre gestion de recursos humanos y calidad

de vida laboral

Instrumentos.

Ficha técnica 1l

Nombre del instrumento: Cuestionario de gestion de recursos humanos
Autor:Adaptado de Chiavenato.

Afio: 2016.

Lugar:empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte
Objetivo:Determinar la gestion de recursos humanos segun la percepcion
de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de
Ate-Vitarte — 2016.

Muestra: 80

Administracién: Individual.

Tiempo de duracién: 20 minutos aproximadamente.

Normas de aplicacion:

Los trabajadores marcaron en cada item del cuestionario de acuerdo a
una valoracion cualitativa (Escala de Likert), con un total de 24 items,
distribuidos en cuatro dimensiones: Seleccion de personas, capacitacion
de personas, recompensas a las personas y evaluacién del desempefio,
es decir se medira la percepcion de los trabajadores sobre las variable de

estudio

La escala y el indicador respectivo para este instrumento son como

siguen:
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Tabla 3.
Valoracion expresiva de la escala Likert para variable gestion

administrativa

Expresion cualitativa Escala de valores

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

R N W A~ Ol

Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 4.
Escala de baremos de acuerdo a la variable gestion de recursos humanos

y dimensiones de estudio.

Variables y dimensiones Niveles y Rangos
Bajo (52 — 63)
Gestion de recursos humanos Medio (64 — 74)
Alto (75 — 85)
Seleccion de personas Bajo (12 — 15)
Medio (16 — 19)
Alto (20 — 23)
Capacitacion del personal Bajo (13 - 15)
Medio (16 — 18)
Alto (19 — 21)
Recompensas a las personas Bajo (13 - 16)
Medio (17 — 19)
Alto (20 — 22)
Bajo (13 - 16)
Evaluacion del desempefio Medio (17 — 19)
Alto (20 — 22)

Nota: Elaboracién propia.
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Ficha técnica 2

Nombre del instrumento: Cuestionario de calidad de vida laboral
Autor:Adaptado de Chiavenato.

Ano: 2016.

Lugar:empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte
Objetivo:Determinar la calidad de vida laboral segun la percepcion de los
trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-
Vitarte — 2016.

Muestra: 80

Administracién: Individual.

Tiempo de duracién: 20 minutos aproximadamente.

Normas de aplicacion:

Los trabajadores marcaron en cada item del cuestionario de acuerdo a
una valoracion cualitativa (Escala de Likert), con un total de 24 items,
distribuidos en tres dimensiones: Higiene laboral, condiciones
ambientales del trabajo y seguridad laboral, es decir se medira la

percepcion de los trabajadores sobre las variable de estudio

La escala y el indicador respectivo para este instrumento son como

siguen:

Tabla 5.
Valoracion expresiva de la escala Likert para variable calidad de vida

laboral

Expresion cualitativa Escala de valores

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

R N W b

Totalmente en desacuerdo

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 6.
Escala de baremos de acuerdo a la variable calidad de vida laboral y
dimensiones de estudio.

Variables y dimensiones Niveles y Rangos
Bajo (51 — 63)
Calidad de vida laboral Medio (64 — 75)
Alto (76 — 87)
Higiene laboral Bajo (16 — 20)
Medio (21 — 25)
Alto (26 — 30)
Condiciones ambientales del Bajo (16 — 20)
trabajo Medio (21 — 25)
Alto (26 — 31)
Seguridad laboral Bajo (17 — 20)
Medio (21 — 25)
Alto (26 — 30)

Nota: Elaboracioén propia.

2.6 Validez y confiabilidad

De acuerdo a Rusque (2003), considera que:

La validez representa el proceso de supervision y control, es decir,
permite elegir un método de investigacion que permitird responder
a las interrogantes formuladas, mediante la observacién de
profesionales, mientras que la fiabilidad es obtener resultados
diferentes de las variables de estudio, la fiabilidad no se refiere
directamente a los datos, sino al uso de técnicas de instrumentos
gue permitan medir y observar, es decir, al grado en que las
respuestas son independientes de las circunstancias accidentales

de la investigacion (p. 134)
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En todo proceso de investigacion, es necesario considerar dos factores
metodologicos que garantizan obtener resultados estadisticos confiables,
asimismo la veracidad del estudio, de acuerdo a la observacion y analisis de
profesionales a fin de determinar la validez del contenido mediante el juicio de
expertos, asimismo para la fiabilidad los cuestionario se aplicara el Alpha de
Cronbach, a fin de determinar si el instrumento que estamos empleando mide
las variables de estudio de acuerdo a objetivos e hipétesis formulada, es decir si
repetimos este instrumento en varias oportunidades me va a medir lo que deseo

medir

Validez.

Proceso que se realizé de acuerdo a las bases teoricas (validez de
contenido), mediante la intervencion y participacion de profesionales (juicio de
expertos), expertos calificados de las Universidades, quienes observaran y
analizaran si las formulacion de los items respectivos de los instrumentos son

aplicables para la investigacion

Tabla?.

Validez de los instrumentos por los Juicio de expertos de la Universidad.

Experto Datos o cargos Resultados
Dr. Carlos Sotelo Estacio Administracion Aplicable
Mgtr. Luis R. Parra Cabrera Metoddlogo Aplicable
Mgtr. Duque Rémulo Canales Aybar Administracion Aplicable
Total Aplicable

Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, los jurados

determinaron que la presente investigacion fue viable.
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Analisis de fiabilidad.

Se obtuvo la confiabilidad de los instrumentos mediante el proceso estadistico
de Alpha de Cronbach, aplicado para ambas variables de estudio de manera
independiente, obteniendo un valor confiable a fin de garantizar la veracidad de

los datos y resultados obtenidos

La formula de Alfa de Cronbach, para obtener la confiabilidad de los

instrumentos de manera individual.

Donde:

¥5i2: Sumatoria de varianza de los items
K :Namero de items

$:2 : Varianza de la suma de los items

a : Coeficiente de Alfa de Cronbach

Tabla 8.

Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento de gestionde
recursos humanos

Alfa de Cronbach ltems

0,886

Nota: Base de datos.

24

Tabla 9
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Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento calidad de vida
laboral

Alfa de Cronbach ltems

0,929 24

Nota: Base de datos.

Los valores obtenidos de acuerdo a la aplicacion del Alpha de Cronbach

fue de 0,886 para la variable 1 y 0,929para la variable 2.

2.7 Métodos de anélisis de datos
Quezada (2010, p. 132), precisa que en toda investigacion es necesario
considerar procedimientos de andlisis de datos, a fin de obtener resultados de

manera confiable, considerando las siguientes acciones:

La Codificacion: Proceso que ha permitido organizar y ordenar los datos
obtenidos de acuerdo a los items formulada por cada una de las variables de

estudio, permitiendo la agrupacion de los datos recolectados (Tabulacion)

La Tabulacion: A través del siguiente proceso se pudo organizar la base
de datos de acuerdo a las dimensiones y variables de estudio segun la cantidad

de items por cada una de variables del instrumento utilizado

Escalas de medicion: Permitié utilizar y seleccionar el proceso de escala,
determinandose que en la investigacién se ha utilizado expresiones ordinales

con sus respectivos valores, jerarquizado de acuerdo a su rango

Para poder analizar los datos obtenidos, se utilizé el programa SPSS
version 22, a fin de obtener los resultados de confiabilidad y resultados
estadisticos organizados en tablas y figuras de acuerdo a las dimensiones y

variables de estudio, a fin de presentar los resultados descriptivos estadisticos y
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los resultados inferenciales, es decir los cuatros correlaciénales de acuerdo al

coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde:

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde:

Tabla 10

Prueba estadistica la correlacion de Rho Spearman.

Valor Lectura
De—-091a-1 Cormrelacion muy alta
De—-071a-090 Correlacion alta
De—-041a-070 Correlacion moderada
De—-021a-0.40 Correlacion baja
De 0a-0.20 Cormrelacion practicamente nula
De 0a 020 Correlacion practicamente nula
De+ 021 a040 Correlacion baja
De+041a0.70 Correlacion moderada
De+ 0,71 a0.90 Correlacion alta
De+091 a1 Correlacion muy aita

Nota: Bisquerra, R. (2004). Metodologia de la Investigacion Educativa. Madrid:

Muralla.

2.8 Aspectos éticos.

Durante la elaboracion y ejecucion del proceso estadistico de acuerdo a la
aplicacion del instrumento segun la muestra de estudio, se respetd la
participacion y decision de las personas o individuos de manera reservada, a fin
de no ocasionar descontentos por la critica o percepcién que han manifestado a

traves del instrumento utilizando en la investigacion

Asimismo frente a la fundamentacion de los contenidos utilizados de
acuerdo a las variables de estudio descrito en las bases tedricas, a fin de
caracterizar y describir conceptos teoricos segun las fuentes utilizadas, se tomo
la decision de respetar los contenidos de los autores mencionados de acuerdo a

la categoria o enlaces fundamentados
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Resultados descriptivos.

Tabla 11.

Niveles de frecuencia de la dimension proceso de seleccidén de personas
segun la percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa
S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 44 55,0%
Medio 12 15,0%
Alto 24 30,0%
Total 80 100,0%

Nota: Base de datos.

60,0%

55,0% N Bajo

» Medio

50,0%
H Alto

40,0%

30,0%

30,0%

20,0%

15,0%

10,0%

0,0%
Bajo Medio Alto

Figura 1. Proceso de seleccion de personas segun la percepciéon de los
trabajadores de la empresa Fundicién Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-
Vitarte — 2016
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Tabla 12.

Niveles de frecuencia de la dimension proceso de capacitacion del
personal segun la percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion
Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 33,8%
Medio 22 27,5%
Alto 31 38,7%
Total 80 100%

Nota: Base de datos.

45,0%

H Bajo

40,0% 38,7% ¥ Medio

H Alto

35, 0% 33,8%

30,0%

27,5%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%
Bajo Medio Alto

Figura 2. Proceso de capacitacion del personal segun la percepcion de
los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-
Vitarte — 2016
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Tabla 13.

Niveles de frecuencia de la dimension proceso de recompensas a las
personas segun la percepcion de los trabajadores de la empresa
Fundicién Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 49 61,3%
Medio 8 10,0%
Alto 23 28,7%
Total 80 100%

Nota: Base de datos.

70,0%

0 Bajo

61,3%

60,0% 1 Medio

H Alto

50,0%

40,0%

28,7%

30,0%

20,0%

10,0%

10,0%

0,0%
Bajo Medio Alto

Figura 3. Proceso de recompensas a las personas segun la percepcion
de los trabajadores de la empresa Fundicién Ferrosa S.R.L., distrito de
Ate-Vitarte — 2016
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Tabla 14.

Niveles de frecuencia de la dimension proceso de evaluacion del
desempefio segun la percepcién de los trabajadores de la empresa
Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 31,3%
Medio 33 41,2%
Alto 22 27,5%
Total 80 100,0%

Nota: Base de datos.

45,0%

41,2% M Bajo

40,0% H Medio

m Alto

35,0%

31,3%

30,0%

27,5%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%
Bajo Medio Alto

Figura 4. Proceso de evaluacion del desempefio segun la percepciéon de
los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-
Vitarte — 2016
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Tabla 15.

Niveles de frecuencia de la variable gestion de recursos humanos segun
la percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicién Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte — 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 35 43,8%
Medio 16 20,0%
Alto 29 36,3%
Total 80 100%

Nota: Base de datos.

50,0%

13,3% " Bajo
,8%
45,0% ® Medio

40,0% H Alto

36,3%

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%
Bajo Medio Alto

Figura 5. Gestibn de recursos humanos segun la percepcion de los
trabajadores de la empresa Fundicién Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-
Vitarte — 2016
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Tabla 16.

Nivelesde frecuencia de la dimension higiene laboral segun la percepcion
de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de
Ate-Vitarte — 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 31,3%
Medio 25 31,3%
Alto 30 37,4%
Total 80 100,0%

Nota: Base de datos.

38,0%

37,4%

H Bajo
37,0%
= B Medio

36,0% H Alto

35,0%

34,0%

33,0%

32,0%

31,3% 31,3%

31,0%

30,0%

29,0%

28,0%
Bajo Medio Alto

Figura 6. Higiene laboral segun la percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicién Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 2016.
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Tabla 17.

Nivelesde frecuencia de la dimension condiciones ambientales del
trabajo segun la percepcién de los trabajadores de la empresa Fundicion
Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 33,8%
Medio 23 28,8%
Alto 30 37,4%
Total 80 100,0%

Nota: Base de datos.

40,0%

37,4%

H Bajo
35,0% 33,8% ¥ Medio

mAlto

28,8%

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%
Bajo Medio Alto

Figura 7. Condiciones ambientales en el trabajo segun la percepcion de
los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-
Vitarte — 2016
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Tabla 18.

Nivelesde frecuencia de la dimensién seguridad laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte — 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 49 61,3%
Medio 1 1,3%
Alto 30 37,5%
Total 80 100,0%

Nota: Base de datos.

70,0%

H Bajo
61,3%

60,0% B Medio

H Alto

50,0%

37,5%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0%

1,3%

0,0%
Bajo Medio Alto

Figura 8. Seguridad laboral segun la percepcion de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016
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Tabla 19.

Niveles de frecuencia de la variable calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte — 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 32 40,0%
Medio 18 22,5%
Alto 30 37,5%
Total 80 100%

Nota: Base de datos.

45,0%

40}0% [ | Bajo
37,5% B Medio
B Alto

40,0%

35,0%

30,0%

25,0%

22,5%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%
Bajo Medio Alto

Figura 9. Calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores

de la empresa Fundiciéon Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 2016.
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Prueba de normalidad
Para la demostracion de la hipotesis, se realizo la prueba de normalidad
de Kolmovorov Smirnov (n >80), por lo tanto se plantea las siguientes

hipétesis para demostrar la normalidad:

Tabla 20
Prueba de normalidad de la variable y dimensiones para determinar el uso

del procedo estadistico.

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico al Sig.
Seleccion de personas ,249 80 ,000
Capacitacion del personal ,187 80 ,000
Recompensas a las personas ,302 80 ,000
Evaluacion del desempefio 161 80 ,000
Gestion de recursos humanos ,153 80 ,000
Higiene laboral ,188 80 ,000
Condiciones ambientales del trabajo ,156 80 ,000
Seguridad laboral ,315 80 ,000
Calidad de vida laboral 172 80 ,000

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la presenta tabla, se evidencia de acuerdo a la prueba de bondad, los
resultados indican que las dimensiones y las variables de estudio tienen
una significancia menor que p < 0.05 segun la prueba de Kolmogorov —
Smirnov (K-S), lo cual no se aproximan a una distribucion normal, lo que

indica estadisticamente un estudio no paramétrico.
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Contrastacion de las hipoétesis
Para la contrastacion de hipotesis se realizo la prueba de Spearman, ya

gue las variables estudiadas no presentan normalidad en los datos.

Contrastacion de la hipoétesis general

Existe relacion significativa entre gestion de recursos humanos y la
calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

a. Hipotesis de investigacion.
Ho. No existe relacion significativa entre gestion de recursos
humanos y la calidad de vida laboral segun la percepcion de los
trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de

Ate-Vitarte — 2016

Hi.  Existe relacion significativa entre gestion de recursos humanos
y la calidad de vida laboral segun la percepcién de los
trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de

Ate-Vitarte — 2016

b. Estadistica.
Se utilizara la prueba estadistica de Rho de Spearman,con procesador
SPSS v 22.0, porque las variables no presentan normalidad en los

datos (ver tabla 25)

c. Regla de decision:
Sig. > 0.05; No se rechaza la hipétesis nula.

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipétesis nula.
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d. Calculos.

Tabla 21

Coeficiente de correlacion entre gestion de recursos humanos y la
calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Gestion de Calidad de vida
recursos laboral
humanos

Gestién de Coeficiente de 1,000 ,897
Rho de
recursos correlaciéon
Spearman
humanos Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Calidad de Coeficiente de ,897" 1,000
vida laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

e. Conclusion.

Enla Tabla 21, segun la prueba de correlacién de Spearman aplicada
a las variables de estudio gestion de recursos humanos y la calidad de
vida laboral se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman r=0.897, correlacién alta, con un nivel de significancia de
0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna formulada por el
investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion
significativa entre gestion de recursos humanos y la calidad de vida
laboral segun la percepcion de los trabajadores de la empresa
Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 1.

Existe relacion significativa entre el proceso de seleccion de personas y
la calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

a. Hipotesis de investigacion.

Ho. No existe relacion significativa entre el proceso de seleccién
de personas y la calidad de vida laboral segun la percepcion de
los trabajadores de la empresa Fundicidon Ferrosa S.R.L.,

distrito de Ate-Vitarte — 2016

Hi. Existe relacion significativa entre el proceso de seleccion de
personas y la calidad de vida laboral segun la percepcion de los
trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de

Ate-Vitarte — 2016

b. Estadistica.
Se utilizara la prueba estadistica de Rho de Spearman,con procesador
SPSS v 22.0, porque las variables no presentan normalidad en los

datos (ver tabla 25)

c. Regla de decision:
Sig. > 0.05; No se rechaza la hipétesis nula.

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipotesis nula.
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d. Calculos.

Tabla 22
Coeficiente de correlacion entre el proceso de seleccion de personas
y la calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de

la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Seleccion de Calidad de vida
personas laboral
Seleccion de  Coeficiente de 1,000 ,879"
Rho de
personas correlacién
Spearman
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Calidad de Coeficiente de ,879™ 1,000
vida laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

e. Conclusién.

Enla Tabla 22, segun la prueba de correlacién de Spearman aplicada
a las variables de estudio proceso de seleccién de personas y la
calidad de vida laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman r=0.879, correlacién alta, con un nivel de significancia
de 0.000 menor que el nivel esperado (p <0.05), con el cual se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna formulada por el
investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion
significativa entre el proceso de seleccion de personas y la calidad de
vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la empresa
Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 2.

Existe relacion significativa entre el proceso de capacitacion del personal
y la calidad de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

a. Hipotesis de investigacion.
Ho. No existe relacion significativa entre el proceso de capacitacion
del personal y la calidad de vida laboral segun la percepcion de
los trabajadores de la empresa Fundicibn Ferrosa S.R.L.,

distrito de Ate-Vitarte — 2016

Hi. Existe relacion significativa entre el proceso de capacitacion del
personal y la calidad de vida laboral segun la percepcion de los
trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de

Ate-Vitarte — 2016

b. Estadistica.
Se utilizara la prueba estadistica de Rho de Spearman,con procesador
SPSS v 22.0, porque las variables no presentan normalidad en los

datos (ver tabla 25)

c. Regla de decision:
Sig. > 0.05; No se rechaza la hipotesis nula.

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipétesis nula.
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d. Calculos.

Tabla 23

Coeficiente de correlacion entre el proceso de capacitacion del
personal y la calidad de vida laboral segun la percepcién de los
trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-
Vitarte — 2016

Capacitacion del Calidad de vida
personal laboral
Rho de Capacitacion  Coeficiente de 1,000 ,896
del personal  correlacién
Spearman
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Calidad de Coeficiente de ,896™ 1,000
vida laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

e. Conclusion.

En la Tabla 23, segun la prueba de correlacién de Spearman aplicada
a las variables de estudio proceso de capacitacion del personal y la
calidad de vida laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman r=0.896, correlacion alta, con un nivel de significancia
de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna formulada por el
investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion
significativa entre el proceso de capacitacion del personal y la calidad
de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la empresa
Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016
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Contrastacion de la hipotesis especifica 3.

Existe

relacion significativa entre el proceso de recompensas a las

personas y la calidad de vida laboral segun la percepcion de los

trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-

Vitarte — 2016

a. Hipotesis de investigacion.

Ho.

Hi.

No existe relacion significativa entre el proceso de
recompensas a las personas y la calidad de vida laboral segun
la percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicidn

Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Existe relacion significativa entre el proceso de recompensas a
las personas y la calidad de vida laboral segun la percepcion de
los trabajadores de la empresa Fundicidon Ferrosa S.R.L.,

distrito de Ate-Vitarte — 2016

b. Estadistica.

Se utilizara la prueba estadistica de Rho de Spearman,con procesador

SPSS v 22.0, porque las variables no presentan normalidad en los

datos (ver tabla 25)

c. Regla de decision:

Sig. > 0.05; No se rechaza la hipétesis nula.

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipétesis nula.



86

d. Calculos.

Tabla 24

Coeficiente de correlacion entre el proceso de recompensas a las
personas y la calidad de vida laboral segun la percepcion de los
trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-
Vitarte — 2016

Recompensas a Calidad de vida

las personas laboral
Rho de Recompensas Coeficiente de 1,000 ,956
alas correlacion
Spearman
personas Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
Calidad de Coeficiente de ,956™ 1,000
vida laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

e. Conclusion.

En la Tabla 24, segun la prueba de correlacién de Spearman aplicada
a las variables de proceso de recompensas a las personas y la calidad
de vida laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman r=0.956, correlacidbn muy alta, con un nivel de significancia
de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna formulada por el
investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion
significativa entre el proceso de recompensas a las personas y la
calidad de vida laboral segun la percepcién de los trabajadores de la

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016
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Contrastacion de la hipoétesis especifica 4.

Existe relacién significativa entre el proceso de evaluacion del
desempeiio y la calidad de vida laboral segun la percepcion de los
trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-

Vitarte — 2016

a. Hipotesis de investigacion.
Ho. No existe relacion significativa entre el proceso de evaluacion
del desempefio y la calidad de vida laboral segun la percepcion
de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,

distrito de Ate-Vitarte — 2016

Hi.  Existe relacion significativa entre el proceso de evaluacion del
desempefio y la calidad de vida laboral segun la percepcién de
los trabajadores de la empresa Fundicidon Ferrosa S.R.L.,

distrito de Ate-Vitarte — 2016

b. Estadistica.
Se utilizara la prueba estadistica de Rho de Spearman,con procesador
SPSS v 22.0, porque las variables no presentan normalidad en los

datos (ver tabla 25)

c. Regla de decision:
Sig. > 0.05; No se rechaza la hipétesis nula.

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipétesis nula.



88

d. Calculos.

Tabla 25
Coeficiente de correlacion entre el proceso de evaluacion del
desempefio y la calidad de vida laboral segun la percepcion de los

trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-

Vitarte — 2016

Evaluacion del

Calidad de vida

desempenio laboral
Evaluacion Coeficiente de 1,000 7717
Rho de
del correlacion
Spearman B
desempefio  gjg. (bilateral) ,000
N 80 80
Calidad de Coeficiente de 771 1,000
vida laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

e. Conclusién.

En la Tabla 25, segun la prueba de correlacién de Spearman aplicada
a las variables de estudio proceso de evaluaciéon del desempefio y la
calidad de vida laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman r=0.771, correlacién alta, con un nivel de significancia
de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna formulada por el
investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacién
significativa entre el proceso de evaluacion del desempefio y la calidad
de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la empresa
Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016
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Los resultados presentados generan a su vez una serie de observaciones y
comentarios, los que fueron tratados de acuerdo al sistema hipotético planteado
en esta investigacion, proceso de deduccioén de consecuencias 0 proposiciones
mas elementales que la propia hipotesis, y verificacion o comprobacion de la
verdad de los enunciados deductivo comparandolos con la experiencia, es un
prondstico de la hipotesis general, y lo referido a las hipoétesis especificas, segun
los instrumentos utilizados frente a los trabajadores con relacion a la gestion de
recursos humanos y la calidad de vida laboral segun la percepcién de los
trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte —
2016, a fin de recolectar los datos requeridos que justifiquen y sustenten la
investigacion. La confiabilidad de la prueba evaluativa se midié a través del Alfa
de Cronbach, obteniendo una fiabilidad de 0,886 para la variable 1 y 0,929 para

la variable 2

Esta investigacion ha permitido obtener un instrumento valido y confiable
para medir la gestion de recursos humanos y la calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito
de Ate-Vitarte — 2016. Este puede ser utilizado en investigaciones futuras, con
el fin de que los docentes desempeiian su labor de manera adecuada en las
Instituciones Educativas de Educacion Primaria, asimismo contribuird a una
buena gestion de recursos humanos adecuada, considerando que la seleccion
de personas, capacitacion del personal, recompensas a las personas y
evaluacion del desempefio, constituyen procesos determinantes para alcanzar

las metas establecidas para la organizacion.
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De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia en la Tabla 20, de
acuerdo la prueba de correlacion de Spearman aplicada a las variables de
estudio gestion de recursos humanos y la calidad de vida laboral se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r=0.897, correlacion alta, con
un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el
cual se rechazo la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna formulada por
el investigador, concluyendo que existe relacidon significativa entre gestion de
recursos humanos y la calidad de vida laboral segun la percepcién de los
trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte —
2016

Por otro lado en la Tabla 21, segun la prueba de correlacion de Spearman
aplicada a las variables de estudio proceso de seleccion de personas y la calidad
de vida laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
r=0.628, correlacion moderada, con un nivel de significancia de 0.000 menor que
el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechazé la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna formulada por el investigador, determinandose que existe
relacion significativa entre el proceso de seleccion de personas y la calidad de
vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion
Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

Asimismo en la Tabla 22, de acuerdo al proceso estadistico de
correlacion de Spearman aplicada a las variables de estudio proceso de
capacitacion del personal y la calidad de vida laboral, se obtuvo un coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman r=0.896, correlacion alta, con un nivel de
significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna formulada por el
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investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion significativa entre
el proceso de capacitacion del personal y la calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito

de Ate-Vitarte - 2016.

De acuerdo a la Tabla 23, segun la prueba de correlacion de Spearman
aplicada a las variables de proceso de recompensas a las personas y la calidad
de vida laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
r=0.956, correlacién muy alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor que
el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechazé la hipétesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna formulada por el investigador, concluyendo que existe
relacion significativa entre el proceso de recompensas a las personas y la calidad
de vida laboral segun la percepcién de los trabajadores de la empresa Fundicion

Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte - 2016.

Finalmente en la Tabla 24, segun la prueba de correlacién de Spearman
aplicada a las variables de estudio proceso de evaluacion del desempefio y la
calidad de vida laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman r=0.523, correlacion alta, con un nivel de significancia de 0.000 menor
que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se rechazé la hip6tesis nula y se
acepta la hipotesis alterna formulada por el investigador, concluyendo que existe
relacion significativa entre el proceso de evaluacion del desemperio y la calidad
de vida laboral segun la percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion

Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016
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Frente a los resultados obtenido, existe autores como Delgado, Inzulza y
Delgado (2012), sostiene que las siete dimensiones evaluadas: soporte
institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion al puesto de
trabajo, satisfaccion por el trabajo, bienestar a través del trabajo, desarrollo
personal y administracion del tiempo libre, reflejan grados de insatisfaccion en la
calidad de vida en el trabajo. Se concluye que los trabajadores de la salud
evaluados muestran una serie de percepciones subjetivas que reflejan una
realidad 3 de su medio laboral. Representan ademas una actitud subyacente que
podria afectar los objetivos de la institucion y la calidad de sus servicios
ofrecidos, asi como la posibilidad de manifestaciones de inconformidad en el
futuro, a menos que se detecten las causas de la insatisfaccion, sean analizadas
y satisfechas gradualmente. Se sugiere disefar estrategias o programas de
intervencidn que puedan ofrecer una ruta para acceder a una mayor satisfaccion

profesional y una mejor calidad de vida en el trabajo

A su vez Contreras, Espinosa, Hernandez, Acosta (2013), concluyeron
que existe una percepcion de ausencia de liderazgo o caracteristicas poco
deseables de este, lo cual, aunque no determina la CVL, si constituye un factor
modulador de la misma; las variables sociodemogréaficas no guardaron relacién
con la CVL. Por ultimo se resalta la responsabilidad social que tienen los
directivos en el bienestar de los trabajadores de la salud y, consecuentemente,
en la atencion al paciente. Se discuten estos hallazgos y lo pertinente de utilizar
las categorias emergentes del PAT. Se concluye que el instrumento CVP-35
constituye una herramienta importante para evaluar la CVL en trabajadores del
sector salud, debido a que estima la evaluacion de las condiciones objetivas de
trabajo, aspectos relacionados con la estructura de la organizacién y aspectos
psicolégicos involucrados (carga laboral, apoyo del directivo, motivacion

intrinseca); adicionalmente, este estudio aporta evidencia preliminar del
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adecuado funcionamiento técnico (confiabilidad) de este instrumento en
poblacion colombiana. Por Ultimo, es importante resaltar que una de las
limitaciones de este estudio tiene que ver con la imposibilidad de generalizar sus
resultados a la poblacion de instituciones oncoldgicas del pais, dado que los
resultados e implicaciones de esta investigacion se limitan a la institucion
estudiada, a pesar de su caracter censal. Se sugiere realizar estudios posteriores
en otros centros oncoldgicos para observar si los resultados aqui presentados

son consistentes

Finalmente para Granados (2011), sostiene que la vida laboral se ve
afectada no solamente por factores intrinsecos al entorno de trabajo, sino
también por todo lo que acontece en otras areas extralaborales que conforman
la cotidianidad de los individuos (la familia, los amigos, la red de contactos, el
ocio y el tiempo libre). Esta interdependencia da lugar a una estrecha vinculacién
entre lo laboral y lo extralaboral que, ademas de condicionar la calidad de vida
laboral, también determina los modos de viday el estatus social de los individuos.
La calidad de vida en el trabajo no se refiere nicamente a las condiciones fisicas
del lugar de trabajo ni tampoco a la subjetividad de un colectivo de trabajadores,
sino que se define y se materializa en la relacion dialéctica que el individuo
mantiene con su ambiente de trabajo. Fruto de esta interaccion el individuo
construye y modifica su lugar de trabajo y es este caracter interactivo el que le
permite desempefiar su rol como trabajador (que, por ende, afectara a su papel

y estatus como agente social)
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De acuerdo a los resultados obtenidos, se llego a las siguientes conclusiones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determind que existe relacion significativa entre gestion de
recursos humanos y la calidad de vida laboral segun la percepcion
de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito
de Ate-Vitarte — 2016, con un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman r=0.897, correlacion alta, con un nivel de significancia
de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el cual se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna formulada
por el investigador

Se determind que existe relacion significativa entre el proceso de
seleccion de personas y la calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicién Ferrosa
S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016, con un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman r=0.879, correlacion alta, con un
nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p <
0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipétesis alterna formulada por el investigador

Se determind que existe relacion significativa entre el proceso de
capacitacién del personal y la calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa
S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016, con un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman r=0.896, correlacién alta, con un
nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p <
0.05), con el cual se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la

hipétesis alterna formulada por el investigador

Se determind que existe relacion significativa entre el proceso de
recompensas a las personas y la calidad de vida laboral segun la

percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa
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S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016, con un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman r=0.956, correlacion muy alta,
con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado
(p < 0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la

hipotesis alterna formulada por el investigador

Se determind que existe relacion significativa entre el proceso de
evaluacion del desempefio y la calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa
S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016, con un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman r=0.771, correlacion alta, con un
nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p <
0.05), con el cual se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la

hipotesis alterna formulada por el investigador
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De acuerdo a las conclusiones obtenidas, se considerdé las siguientes

recomendaciones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Es de vital importancia la activa participacion de los trabajadores y
empresarios en la evaluacion de los factores de riesgo de sus
centros laborales, asimismo, participar en la medida de lo posible,
en la planificacion de estrategias preventivas de riesgos laborales
a fin de formular propuestas de mejora.

Sensibilizar a los directivos de la empresa para continuar
desarrollando programas de capacitacién y prevencion en riesgos
laborales, a fin de promover la seguridad de los trabajadores y la
creacién de una normatividad interna de medidas preventivas de
riesgos laborales.

Se sugiere a los directivos de la empresa atender al desarrollo de
Recursos Humanos a fin de que puedan desempefiarse con
profesionalidad, para lo cual se es necesario la creacion de una
Unidad Organizativa de Personal, adecuadamente jerarquizada y
vinculada directamente a los trabajadores de la empresa ligada a
la calidad de vida laboral.

Se sugiere a nivel empresarial mantener un contacto permanente
entre directivos y trabajadores, con la finalidad de intercambiar
experiencias, informacion, practicas, creando foros donde se
puedan discutir ideas laborales, haciendo comparaciones
tedricas/empiricas que permitan capitalizar las experiencias entre
participantes.

Frente a las insatisfacciones detectadas en referencia a la CVL
pueden, por un lado, alterar el normal desempefio de las personas
afectando el funcionamiento institucional, se sugiere a la empresa
a crear confianza en los trabajadores, tratando a los mismos como
actores fundamentales en la elaboraciéon de alternativas de
solucion a los problemas que se plantean a diario, en un ambiente
de trabajo armonioso, fortaleciendo la creatividad, la iniciativa, el
trabajo grupal.
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Anexo 1: Matriz de consistencia.

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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ATE-VITARTE - 2016

TITULO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA CALIDAD DE VIDA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA FUNDICION FERROSA S.R.L., DISTRITO DE

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general.

¢ Qué relacion existe entre la gestion
de recursos humanos y la calidad de
vida laboral segln la percepcion de
los trabajadores de la empresa
Fundicién Ferrosa S.R.L., distrito de
Ate-Vitarte - 2016?

Problemas especificos.

¢ Qué relacion existe entre el proceso
de seleccion de personas y la calidad
de vida laboral segun la percepcién
de los trabajadores de la empresa
Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de
Ate-Vitarte - 2016?

¢ Qué relacion existe entre el proceso
de capacitacion del personal y la
calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte - 2016?

¢ Qué relacion existe entre el proceso
de recompensas a las personas y la
calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte - 2016?

Objetivo general.

Determinar la relacién entre la gestién de
recursos humanos y la calidad de vida
laboral segin la percepciéon de los
trabajadores de la empresa Fundicién
Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte —
2016.

Objetivos especificos.

Determinar la relacién entre el proceso
de seleccién de personas y la calidad de
vida laboral segun la percepcion de los
trabajadores de la empresa Fundicion
Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte -
2016.

Determinar la relacién entre el proceso
de capacitacion del personal y la calidad
de vida laboral segun la percepcion de
los trabajadores de la empresa Fundicion
Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte -
2016.

Determinar la relacién entre el proceso
de recompensas a las personas y la
calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte - 2016.

Hipotesis general.

Existe relaciéon significativa entre
gestién de recursos humanos y la
calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte — 2016.

Hipotesis especificos.

Existe relacién significativa entre el
proceso de seleccion de personas y
la calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte - 2016.

Existe relacién significativa entre el
proceso de capacitacion del personal
y la calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte - 2016.

Existe relacion significativa entre el
proceso de recompensas a las
personas y la calidad de vida laboral
segin la percepcion de los
trabajadores de la  empresa
Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de
Ate-Vitarte - 2016.

Variable 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Dimensiones Indicadores ltems Niveles y
rangos
Capacidad
Seleccion de Evaluacion
personas Habilidades 1,2,3,4,5,6 Bajo
Medio
Alto
Desempefio
Experiencia
Capacitacion del | Conocimiento 7,8,9,10, 11,
personal 12 Bajo
Medio
Alto
Promocion
Recompensas a Incentlvo_s _ 13, 14, 15, 16, _
las personas Reconocimiento Bajo
17,18 ;
Medio
Alto
Rendimiento
Evaluacion del | Apoyo 19, 20, 21, 22, Bajo
desempefio Desempefio 23,24 Medio
Alto
Variable 2: CALIDAD DE VIDA LABORAL
Dimensiones Indicadores Items Niveles y
rangos
II—||g|ene Oportunidades 1,2,3,4,5,6 Bajo
aboral - :
Reconocimiento Medio
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¢ Qué relacion existe entre el proceso
de evaluacién del desempefio y la
calidad de vida laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte - 20167

Determinar la relacién entre el proceso
de evaluacion del desempefio y la
calidad de vida laboral segin la
percepcion de los trabajadores de la
empresa Fundicion Ferrosa S.R.L,,
distrito de Ate-Vitarte - 2016.

Existe relacion significativa entre el
proceso de evaluaciéon del
desempefio y la calidad de vida
laboral segun la percepciéon de los
trabajadores de la  empresa
Fundicién Ferrosa S.R.L., distrito de
Ate-Vitarte - 2016.

Alto
Cont_jlmones Amblente_ ) 7.8,9,10, 11, '
ambientales | Cooperacion. 12 Bajo
de trabajo Medio
Alto
Seguridad Experiencia 13, 14, 15, 186, Bajo
laboral Conocimiento 17,18 Medio
Alto

TIPO DE LA INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICA E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA
INFERENCIAL

Tipo

2016.

Disefio.

La investigacion es de tipo bésica, de
nivel descriptivo correlacional, con finde | 100 trabajadores de la empresa
conceptualizar y caracterizar las dos
variables mencionadas, asimismo la | Ate-Vitarte - 2016.
determinar si la gestion de recursos
humanos se relaciona con la calidad de | Tipo de muestra.
vida laboral segun la percepcién de los
trabajadores de la empresa Fundicion
Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — | conveniencia.

La presente investigacion es de disefio
no experimental, transversal,
Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), no experimental, porque no se
realizan manipulacion deliberada de las
variables y transversal, porque recopila
datos en un solo momento dado.

Poblacion.

Tamafo de muestra.

segun

La poblacion estar4 conformada por

Fundicién Ferrosa S.R.L., distrito de

La muestra es no-probabilistica, con
muestreo de tipo intencional o de

empresa Fundicion Ferrosa S.R.L.,
distrito de Ate-Vitarte - 2016.

VARIABLE 1. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DESCRIPTIVA

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Br. Paulo Viera Challe

Monitoreo: Dr. Carlos Sotelo Estacio

Ao 2016

Ate-Vitarte - 2016.

Ambito de aplicacion: Empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de

Se utilizar4 el Microsoft Excel
para la elaboracion de tablas y
figuras estadistica en la
presente de los resultados por
dimensiones.

Forma de administracion: individual

INFERENCIAL

VARIABLE 2. CALIDAD DE VIDA LABORAL

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Br. Paulo Viera Challe

Monitoreo: Dr. Carlos Sotelo Estacio

El tamafio de la muestra estara | Afo 2016
conformado por 80 trabajadores de la

Se realizard el analisis e
interpretacion de los resultados
acorde con los objetivos de la
investigacion y verificar la
correlacion de las variables con
la medida estadistica
Spearman.

Ate-Vitarte - 2016.

Ambito de aplicacion: Empresa Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de

PRUEBA

Forma de administracion: individual

Se utilizara el software SPSS
en su version 22 y para la
prueba de hipétesis se utilizar
la prueba correlacion de
Spearman y poder contrastar la
hipétesis de investigacion.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos.

MODELO DE INSTRUMENTO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Estimado sefior(a).

La presente técnica de la encuesta, busca recoger informacion relacionada con el tema
“Gestion de recursos humanos en los trabajadores de la empresa Fundicion
Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016”, sobre este particular se le solicita que
en las preguntas que a continuacion se presentan elija la alternativa que considere
correcta, marcando para tal fin con un aspa (X). Esta técnica es anénima, se le agradece
su colaboracion.

Escala de Likert:

- 5 Totalmente de acuerdo
- 4 De acuerdo
- 3 Indiferente
- 2 En desacuerdo
- 1 Totalmente en desacuerdo.
DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAS Valoracion
N° 1 2 |3 |4 |5
Items
1 Considera que el puesto que actualmente ocupa se debe a su
capacidad y conocimiento.
> Se considera Ud. un trabajador competente en la empresa en el
cumplimiento de sus funciones.
3 Se realiza evaluacion constante para medir su grado de
conocimientos profesional o técnico.
4 Considera que estar ocupando un puesto en la empresa se debe a
que Ud. ha cumplido con el perfil del puesto requerido.
5 Considera Ud. que el puesto que ocupa se debe a la buena seleccion
en la organizacion.
6 Considera que sus habilidades profesionales han sido el mérito para
ocupar el puesto.

DIMENSION 2: CAPACITACION DEL PERSONAL
En la empresa donde laboral se realizan capacitaciones para mejorar

! su desempefio y vida laboral.

8 Ha participado en forma constante en capacitaciones laborales para
mejorar su desempefio.

9 El personal capacitado de la empresa comparte su experiencia con
los demas compafieros del area.

10 Luego de una capacitacion suelen realizar seguimiento para ver
resultados.

1 Has rg(;ibido capa_citat_:[ones sobre las nuevas tecnologias de
informatica y comunicacion.

12 Considera que sus conocimientos adquiridos le han permitido

desempefiarse de manera competitiva.

DIMENSION 3: RECOMPENSAS A LAS PERSONAS
13 En la empresa existe un buen sistema de promocién que ayuda a que
el mejor ascienda.
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Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion

14 son mejores que las amenazas y criticas.

15 En la empresa se estimula y anima el crecimiento personal de los
colaboradores.

16 En la empresa no e>§iste suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo.

17 En la empresa existe un sistema de reconocimiento de los logros y
los esfuerzos del personal.

18 Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el

trabajo.

DIMENSION 4: EVALUACION DEL DESEMPENO

19 En la empresa se exige un rendimiento laboral bastante alto.

20 En Iz_i empresa existe presion laboral para mejorar continuamente su
rendimiento laboral.

21 Te agrqda trabajar en la empresa a pesar de no tener el apoyo
necesario.

29 Siento que contribuyo a la misién de la organizacion desde mi puesto
de trabajo

23 Enla empresa continuamente adoptamos nuevos y mejores métodos
para hacer bien el trabajo

o Se evalla en la empresa su desempefio de manera constante en el

area donde labora.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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La presente técnica de la encuesta, busca recoger informacién relacionada con el tema
“La calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa Fundicién Ferrosa
S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016”, sobre este particular se le solicita que en las
preguntas que a continuacion se presentan elija la alternativa que considere correcta,
marcando para tal fin con un aspa (X). Esta técnica es anénima, se le agradece su
colaboracion.

Escala de Likert:

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo.

P NWkR~O

DIMENSION 1: HIBIENE LABORAL Valoracién
N° 2 |3 |4 |5
Iltems
1 En el area donde laboras la empresa aplica normas de salubridad en
los trabajadores.
2 Tengo las capacidades fisicas, mentales y sociales para el
desempefio de mis actividades laborales.
3 El ambiente donde laboras posee condiciones adecuadas para
prevenir dafios en los trabajadores.
4 Considera que conservar la salud de los trabajadores aumenta su
productividad por medio del control del ambiente laboral.
5 La empresa tiene un plan de contingencia sobre normas y medidas
preventivas.
6 La empresa sume responsabilidades en caso suceda accidentes
laborales.
7 Considera que la empresa es conciencia que la salud es factor
importante para el cumplimiento de sus funciones.
Considera que la salud y la seguridad de las personas representan
8 una de las principales bases para conservar una fuerza de trabajo

laboral adecuada.

DIMENSION 2: CONDICIONES AMBIENTALES DE TRABAJO

Considero que se me otorgan los recursos y/o materiales necesarios

9 para realizar de forma eficiente mi trabajo.

10 _EI _espacio fisico donde laboro es comodo y cuenta con buena
iluminacion.

11 Mi lugar de trabajo esta libre de mucho calor o incomodidades.

12 En mi area de trabajo cumplimos con las medidas de prevencion y
seguridad.

13 En la organiz_acic')n los e_mpleados tienen los recursos que necesitan
para hacer bien su trabajo

14 Dispone de un ambiente de trabajo con iluminacién general suficiente.

15 Los medios que tengo (equipo, material didactico) para laborar son
obsoletos y/o estan en mal estado.

16 Los equipos o materiales son de Ultima tecnologia de la informacion y

comunicacion.
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DIMENSION 3: SEGURIDAD LABORAL

Existe en la empresa medidas técnicas, educativas, médicas y

17 AT o . .
psicoldgicas utilizadas para prevenir accidentes

18 La empresa tiene un plan de emergencia y evacuaciéon en caso
suceda algln incendio o casos de accidentes laborales

19 La empresa informa a los trabajadores a actuar de manera adecuada
ante situaciones de emergencia laborales.

20 La empresa realiza capacitaciones sobre seguridad y medidas
preventivas de riesgos laborales en forma permanente.
Existen canales, 6rganos y mecanismos para que los trabajadores

21 | comuniquen quejas o propuestas sobre las condiciones de trabajo en
la empresa.

22 La empresa ha establecido una politica de prevencién con la
participacion de los trabajadores de acuerdo a los casos suscitados.

23 Considera que el ambiente laboran donde cumple sus funciones
cuenta con medidas de seguridad laboral.

o Considera que se cumple con las normas de seguridad laboral

durante su desempefio.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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La data (resumen estadistico).

Anexo 3

Variable 1. Gestién de recursos humanos
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Variable 2. Calidad de vida laboral.
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CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 1. GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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2,55
0,73

3,15 3,013 2,913 2,513 3,213 2,875 2,075 3,088 2,863 3,013 2,825

1,29

2,275 2,075 3,088 2,863 3,013 2,913

3,05 2,875

2,8875 2,6125
0,76

med 3,013

variz

0,73

0,66 0,73 0,73 0,9 1,03 1,25 0,32 0,49 0,75

0,49
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Alfa cronbach 0,886
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CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 2. CALIDAD DE VIDA LABORAL
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Anexo 5: Validacion de juicio de expertos.
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE LOS TRABAJOS
ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Carlos Wenceslao Sotelo Estacio, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Cesar Vallejo. Y revisor del trabajo académico titulado:
“GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y LA CALIDAD DE VIDA LABORAL EN
LOS TRABJADORES DE LA EMPRESA FUNDICION FERROSAS.R.L., DISTRITO
DE ATE VITARTE -2016” del estudiante VIERA CHALLE PAULO OMAR vy
habiendo sido capacitado e instruido de la herramienta Turnitin, he constado
lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 17%
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte al trabajo en aceptable y no constituye
plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias
establecidas por la Universidad Cesar Vallejo.

Lima, 27 de febrero de 2017.

(7

Carlos W. Sotelo Estacio

DNI: 18168818
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m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuna Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

DNI o 73 LA S
Domiciio ¢ oS Qiesdh bisus Ua W LFGE Ueh Ui Howions  $L
Teléfono Fijo : %4820, . . Movil QA5 346
E-mal .08Vl 2002 @ etmaal comy | T
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
|22 (61011 c- o [N o PR
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102 11T - S
TRUIG  §  ssevmmas e s G e RN
= Tgis de Posgrado
Maestria [J Doctorado
Grado : HAGS’\M) ..................................................
Mencién SCRSTION M TMENY. Mun O,

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

Titulo de la tesis; ¢
GesTon_we Lecorgs Homanss Yop CALBAD D6 vidn LAdana)y &N

L3 TaAGe SRR b ch Srtise o BEAasn SR divle SUATS

el = 280G

Afo de publicaciéon : Y

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. <
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (]




El' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

i CutLh pe < G ady

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Vicga SMALE , PAUlo OMAeN

INFORME TITULADO:
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