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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como propésito determinar la relacién entre la gestion
humana y la calidad de vida laboral en laempresa CC y K Servicios Generales S.A.C, Arequipa —
2022. Para ello, el marco metodoldgico que se siguid consistié en un enfoque cuantitativo, de
caracter descriptivo — correlacional, de tipo basica y de disefio no experimental. Para la recoleccion
de datos, se aplicaron cuestionarios con una escala de Likert y de acuerdo a las caracteristicas y a
los requerimientos de las variables. Para el calculo de la muestra, se consideré una técnica no
probabilistica, es asi que, la muestra fue conformada por 20 trabajadores de la empresa CC y K
Servicios Generales S.A.C. Por ultimo, para el procesamiento y analisis de datos se utiliz6 el
paquete estadistico SPSS en su version 26. Por Gltimo, se obtuvo un coeficiente de correlacién
Rho de Spearman de 0.616 con un p valor menor al nivel de significancia requerido (0.05),
concluyendo asi que existe una relacion positiva y moderada entre la gestion humana y la calidad

de vida laboral en la empresa CC y K servicios generales S.A.C.

Palabras clave: Gestion humana, calidad de vida laboral, talento humano.
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ABSTRACT

The purpose of this research work was to determine the relationship between human management
and the quality of working life in the company CC y K Servicios Generales S.A.C, Arequipa -
2022. For this purpose, the methodological framework followed consisted of a quantitative
approach, descriptive-correlational, basic and non-experimental design. For data collection,
questionnaires were applied with a Likert scale and according to the characteristics and
requirements of the variables. For the calculation of the sample, a non-probabilistic technique was
considered, thus, the sample was made up of 20 workers of the company CC y K Servicios
Generales S.A.C. Finally, for data processing and analysis, the SPSS statistical package version
26 was used. Finally, a Spearman’'s Rho correlation coefficient of 0.616 was obtained with a p-
value lower than the required significance level (0.05), thus concluding that there is a positive and
moderate relationship between human management and quality of work life in the company CC y
K Servicios Generales S.A.C.

Key words: Human management, quality of work life, human talent.
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INTRODUCCION
La gestién humana en las empresas se encuentra en contaste desarrollo y evolucion, a fin
de optimizar sus procesos y disefiar 6ptimamente los puestos de trabajo, buscando la optimizacion
de recursos y la seleccion del personal mas ideo para desempefiar una determinada actividad.
Precisamente la correspondencia entre las caracteristicas del trabajador y las exigencias del puesto,
es uno de los aspectos mas importantes al momento de valorar la satisfaccion del colaborador y,

por ende, su calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral se compone por las sensaciones que percibe el colaborador en
las distintas areas en las que pueda tomar una decision o sentir seguridad, es asi que las empresas
con el fin de mantener a sus colaboradores motivados, otorgan una retribucion econdémica en base
a las horas trabajadas, bonos de meta, bonos por logro, entre otros. Esto con el proposito de buscar
un método en donde ambos, empleador y empleado, ganen; asimismo, el desarrollar nuevas formas

de compensacion que ayudan a desarrollar el sentido de pertenencia del colaborador.

El presente informe de investigacion se desarrolla en cuatro capitulos:
En el primero se encuentra la problematica, interrogantes, hipotesis, justificacion del
estudio, asi como los objetivos a los que esta orientado el trabajo y los conceptos bésicos de las

variables junto a los estudios realizados con anterioridad.

El segundo estd conformado por los aspectos metodoldgicos, en los cuales se detalla la
unidad de estudio y las técnicas e instrumentos que se emplearon para la recopilacion de

informacion.
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En el tercero se encuentra los hallazgos de la investigacion, conclusiones y
recomendaciones. Finalmente, se encuentran los anexos en donde se detalla los cuestionarios que

se emplearon junto a la matriz de consistencia.
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CAPITULO |
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1. PLANTEAMIENTO TEORICO
1.1.  Determinacién del problema

1.1.1. Campo, Areay Linea

e Campo: Ciencias sociales
e Area: Gestion del talento humano
e Linea: Desarrollo del personal

1.1.2. Tipo de problema

El estudio fue de tipo bésico, este tipo de investigaciones, segun Hernandez et al. (2014),
no prioriza generar un impacto en la sociedad sino solo contribuir teéricamente. Asimismo, siguid
un enfoque cuantitativo, es decir, para comprobar las hipotesis se utilizé una medicién numérica
y un analisis estadistico. Del mismo modo, el nivel investigativo fue descriptivo — correlacional,
pues, de acuerdo a Herndndez et al. (2014), estos estudios se enfocan en presentar resultados
descriptivos de las variables y, consecuentemente, establecer la relacion entre estas.

1.1.3. Interrogantes Basicas

1.1.3.1. Interrogante General

PG: (Cual es la relacion entre la gestion humana y la calidad de vida laboral en la empresa
CC y K servicios generales S.A.C., Arequipa — 2022?

1.1.3.2. Interrogantes Especificas

PE1: ;Cual es la relacion entre la planificacion humana y la calidad de vida laboral en la
empresa CC y K servicios generales S.A.C., Arequipa — 2022?
PE2: ;Como es la relacidn entre la organizacion del trabajo y la calidad de vida laboral en

la empresa CC y K servicios generales S.A.C., Arequipa — 2022?
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PE3: ¢(Como es la relacién entre la gestion del empleo y la calidad de vida laboral en la
empresa CC y K servicios generales S.A.C., Arequipa — 2022?

PE4: ;Cual es la relacidn entre la gestion del rendimiento y la calidad de vida laboral en
la empresa CC y K servicios generales S.A.C., Arequipa — 2022?

PES5: ¢ Cudl es la relacion entre la gestion de la compensacién y la calidad de vida laboral

en la empresa CC y K servicios generales S.A.C., Arequipa — 2022?

1.1.4. Variables

1.1.4.1. Analisis de variables

Variable 1: Gestion humana

Ordofiez (2021), argumenta que, la gestion del capital humano es el conglomerado de
estrategias y acciones requeridas para orientar los aspectos de los cargos de gestion vinculados con
los individuos o los recursos, incluidos el reclutamiento, la seleccién, la capacitacion, las
recompensas y la evaluacion del rendimiento.

Variable 2: Calidad de vida laboral

Chiavenato (2009), afirma que, son las sensaciones que experimenta el trabajador en dicho
lugar, tales como la administracion, la autonomia, la libertad para tomar decisiones, el ambiente
laboral satisfactorio, la seguridad de estar en el cargo laboral, una adecuada remuneracion por las

horas trabajadas y las responsabilidades significativas y agradables para el colaborador.
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1.1.4.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

SUBVARIABLES
VARIABLE INDICADORE MEDI
(DIMENSIONES) CADORES ©

e Estrategias
Planificacion Humana | e Politicas y procedimiento
e Planificacién

Organizacion del o Disefio de puestos
Variable Trabajo e Administracion de puestos
independiente: Gestilbdel Eadiis e Gestion de la incorporacion
Gestion humana P e Administracién de personas
Gestion del y p
Rendimiento e Evaluacion de desempefio
Gestion de la e Administracion de
Compensacion compensaciones

e Satisfaccion con la supervision.
e Trato con personal de mayor

jerarquia.
e Satisfaccion con las indicaciones
Soporte institucional dadas.
Rore S_ S - . Encuesta
para el trabajo e Retroalimentacion sobre la

evaluacion del trabajo.

e Reconocimiento del esfuerzo.

e Expresar opiniones sin temor a
represalias.

e Satisfaccion con los
procedimientos para realizar el
trabajo.

e Salario.

e Condiciones fisicas en el &rea
laboral.

e Capacitaciones dadas.

e Insumos dados.

e Satisfaccion del trabajo realizado
con los compafieros.

e Derechos laborales.

Variable
dependiente:
Calidad de vida
laboral

Seguridad en el trabajo

Integracion al puesto
de trabajo
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Solucién a problemas de las tareas
asignadas.

Satisfaccion por el

Satisfaccién con el contrato.
Satisfaccion por trabajar en la
empresa.

Satisfaccion por las actividades
que realizo.

Satisfaccion por la aplicacion de
capacidades.

Satisfaccion por el reconocimiento
dado en la empresa

Satisfaccion con el propio
desempefio.

trabajo
Bienestar logrado a o
través del trabajo o

Calidad de los servicios béasicos de
la vivienda.

Percepcion de la utilidad de mi
trabajo.

Capacidades fisicas y mentales.
Acceso a alimentos.

Contribucidn con la imagen de la
empresa.

Grado de compromiso con el
trabajo.

Desarrollo personal del
trabajador

Logro personal debido al trabajo
en la empresa.

Mejora de potencialidades.
Cuidado de mis capacidades
fisicas, mentales y sociales.

Administracion del
tiempo libre

Actividades laborales no
comprometen las actividades
planeadas fuera del horario de
trabajo.

Actividades laborales no
comprometan el cuidado de la
familia

Nota. Adaptado de Pando et al. (2018).
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1.2.  Enunciado del problema

Gestion humana y su relacion con la calidad de vida laboral de los colaboradores de
la empresa CC y K servicios generales S.A.C., Arequipa — 2022.

1.3.  Descripcion del problema

Es evidente que una buena gestion humana hace que las instituciones generen buenas
condiciones laborales que hacen que el trabajador permanezca mayor tiempo en una
organizacién y se desarrollen de mejor forma, lo cual lleva a que la empresa ahorre entre
otros costos administrativos, también en costos de contratar a personal nuevo y entrenarlo,
es por ello que en este trabajo se determind el nivel de vinculacion entre las variables gestion
humana y calidad de vida laboral.

En el trabajo realizado por Frias (2021), en 6 empresas ecuatorianas del sector
calzado, hall6 que: a) un 13% de los encuestado se sienten totalmente orgullosos de
pertenecer a su institucion, b) un 53% se sienten solamente orgullosos de pertenecer a su
institucion, ¢) un 28% no esta ni en acuerdo ni en desacuerdo con su sentido de pertenencia
hacia su institucién, €) y un 6% se sinti6 en desacuerdo con el sentido de pertinencia hacia
su institucién. Basandonos en la afirmacién de Otzin (2015), donde indica que el orgullo
laboral posee una vinculacion directa con la calidad de vida laboral, es asi que se puede
observar la baja calidad de vida de los trabajadores de estas 6 empresas ecuatorianas.

Segun Frias (2021), la gestion del talento humano es tomada por los altos directivos
como un conjunto de valores, creencias y roles, es por ello que en su investigacién buscd
determinar la relacion entre las variables gestion del talento humano y calidad de vida laboral
en el rubro de calzados y consiguio por resultado que la calidad de vida en el trabajo es la

representacion negativa o positiva del ambiente laboral donde se desempefian los
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colaboradores, por lo cual concluy6 que la buena gestion del talento humano mejorara la
calidad de vida laboral del trabajador. Es por ello que se determinara esta relacion de
variables, pero en una empresa dedicada a los servicios generales.

En el contexto internacional tenemos que segun la encuesta de Gallup (2022), se tiene
que solo el 14% de los europeos se sienten satisfechos con la actividad laboral que realizan
y el lugar donde lo realizan, en contraste con el 33% de EEUU y Canada y con el 27% en el
sur de Asiay con el 21% de la media mundial. Es asi que se pueden apreciar los bajos indices
de compromiso por parte de los trabajadores europeos. Cabe hacer notar también que
especificamente en el caso de Espafia, la encuesta muestra un 9% de compromiso, mientras
que en Italia se tiene un 4% y en Francia un 6%. Se tiene también con respecto a emociones
como el estrés y la preocupacion, que se elevaron durante la pandemia, estas tasas se
mantienen altas, por ejemplo, el 39% de los europeos se sienten estresados con frecuencia, y
un 37 % experimenta altos niveles de preocupacion. Especificamente en Espafa el porcentaje
es de 44% para estrés y de 47% para preocupacion.

El informe de Gallup (2022), sefiala con respecto a gestion humana que, mientras el
97% de los jefes alemanes creen que son buenos haciendo su gestion, el 69% de los
empleados creen todo lo contrario. Se rescata también que el 70% de los jefes alemanes
afirman nunca haber recibido capacitacion con respecto a habilidades de gestion humana.

Como nos explican Calderén et al. (2010), solamente mediante una cuidadosa
atencidn a las necesidades de los trabajadores es que puede crecer y prosperar una institucion,
los autores explican también que la relacién persona- organizacion, es un factor fundamental
en la empresa, y es por ello que esta investigacion analizara dicha relacion entre gestion

humana y calidad de vida laboral.
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Parraga (2016), explica que en la actual coyuntura la gestién del talento humano se
debe manejar como una unidad estratégica que se centre en la aplicacion y formulacion de
objetivos y estrategias, para que las organizaciones obtengan una mayor ventaja competitiva,
ya que por medio del talento humano es que se puede empezar un proyecto de cambio
organizacional. La gestion del talento humano con una perspectiva vanguardista es un
verdadero reto, tomando en cuenta las condiciones actuales, tales como, los cambios
tecnoldgicos, sociales y econdmicos.

De acuerdo con Campuzano et al. (2016), la mala gestion del talento humano genera
limites al progreso de competencias dindmicas, tanto para los trabajadores como para la
manera en que se dirigen los recursos humanos, ya sea por medio de seleccion, rendimiento,
crecimiento, formacion y retribuciones.

La empresa CC y K servicios generales S.A.C presta servicios de ejecucion de
proyectos de infraestructura para los sectores de Mineria e Industria. Esta empresa cuenta
con una deficiencia con respecto a la gestion humana, como es la escasez de personal para
que cumplan las tareas necesarias, también se observa quejas por parte de los usuarios por el
servicio de los trabajadores; por otro lado, no se generan nuevos puestos de trabajos del
personal en la empresa CC y K servicios generales S.A.C, es importante mencionar que la
empresa también tiene una carencia de capacitacion permanente del personal que debe ser
una caracteristica importante de una empresa que pretende ser competitiva, también se
identificé una carencia de buenas condiciones laborales tantos en el aspecto fisicos como en
la satisfaccion de los colaboradores, lo que hace que la rotacion de personal sea muy rapida
por parte de esta empresa. La gestion de la empresa CC y K servicios generales S.A.C, no

toma en cuenta la teoria moderna de gestion del talento que los gerentes deben considerar y
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aplicar para lograr mejores relaciones dindmicas entre el personal y mejorar también la forma
en que son ejecutadas estas gestiones.

Por otro lado, Chiavenato (2009), sefiala que, la calidad de vida laboral en una
organizacion esté relacionada con el nivel de satisfaccion del trabajador en dicha empresa y
esta a su vez depende de factores tales como las condiciones ambientales de trabajo, la
seguridad en el trabajo y la higiene en el lugar de trabajo, por lo que, mejorar en estos aspectos
hace que se optimice la calidad de vida de los colaboradores.

En consecuencia, las empresas no pueden generar una buena calidad de vida en el
trabajo sin aplicar buenas estrategias sobre la gestion humana. Por esta razon, el estudio fue
disefiado para probar el grado de correlacion entre éstas dos variables.

1.4. Justificacién

1.4.1. Justificacion Académica

El estudio se justifica académicamente, puesto que la informacion que se recolecte,
asi como las conclusiones a las que se lleguen a partir del analisis de las variables bajo estudio
funcionaran como base tedrica y antecedente de proximas investigaciones relacionadas.

1.4.2. Justificacién Econémica

La investigacion se justifica en el aspecto economico, dado que a partir del
reconocimiento de la calidad de vida de los trabajadores que laboran en esta institucion, se
podra tomar acciones que a largo plazo posibilitardn una mejor gestion humana para la
entidad empresarial lo que conllevara a ahorros en costes de contratacion de nuevo personal

y capacitaciones. Ademas, podran incrementar los indices de productividad.
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1.4.3. Justificacién Social

Esta investigacion es socialmente solida, porque ayudara a mejorar las falencias
respecto a la problematica presentada en base a las recomendaciones brindadas en esta
investigacion. Asimismo, se debe recalcar la importancia de implementar mejoras en base a
las recomendaciones brindadas en este estudio, especialmente para ayudar a optimizar la
atencion que proporciona la organizacidn a sus usuarios.

1.4.4. Justificacion Etica

El estudio se llevo a cabo en cada etapa de acuerdo con las pautas establecidas por la
universidad. Por lo tanto, se siguié una base estructurada para conocer la relaciéon entre
variables utilizando herramientas debidamente validadas, que ayudaron a recopilar la
informacion proporcionada por el personal. Asimismo, esta investigacion se desarrollé sobre
la base del método cientifico, el cual se fundamenta en un procedimiento estructurado
sistematico y ldgico para llegar a resultados a través de la comprobacion de hipotesis.

1.4.5. Justificacion Metodologica

Una vez realizado el levantamiento de la informacidn, se procedi6 a procesar toda la
data recopilada haciendo uso de la aplicacion de herramientas estadisticas. Por otro lado, con
respecto a la busqueda de fuentes, se buscé citas en los textos bibliograficos revisados.
Tomando en cuenta la compresion de las ideas del autor. Agregando que se realizo la
respectiva corroboracion y/o contrastacion de la técnica de estudio elegida.

1.4.6. Justificacion Practica

El presente estudio fue tratado de forma sistematica, y a través del andlisis de data en
un momento dado del tiempo, se realizd reuniones con los colaboradores para recabar la

informacion, y conocer sus percepciones sobre la calidad de vida laboral, asi como también,
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sus percepciones con respecto a la gestion humana en la empresa. Los resultados de la
investigacion permitiran que la empresa CC y K SERVICIOS GENERALES S.A.C., pueda
tomar mejores decisiones con respecto a sus politicas de gestion humana aplicada y a la
calidad de vida laboral que ofrece a su personal, logrando asi un mejor desempefio
empresarial.

1.4.7. Justificacién Profesional

Las observaciones hechas en la empresa CC y K SERVICIOS GENERALES S.A.C,,
permitieron advertir la poca importancia que le dan a la gestion humana y a las condiciones
laborales que perciben sus trabajadores, es por ello que se vio la necesidad de analizar dichos
aspectos para la mejora de ellos.

1.4.8. Justificacién Tebrica

El presente estudio permitié aportar conocimiento a la empresa CC y K SERVICIOS
GENERALES S.A.C., para la mejora de sus politicas internas. Tomando en consideracion la
escasez de literatura y de investigacion existente con respecto al tema tratado, en dicha
localidad. Agregando también que el presente documento fue creado en base a lineamientos

claros y homogéneos, haciendo uso de un lenguaje sencillo para su facil comprension.

2. OBJETIVOS
2.1. Objetivo General
OG: Determinar la relacién entre la gestion humana y la calidad de vida laboral en la

empresa CC y K servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022.
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2.2.  Objetivos Especificos

OEL: Identificar la relacion entre la planificacion humana y la calidad de vida laboral
en la empresa CC y K servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022.

OEZ2: Establecer la relacién entre la organizacion del trabajo y la calidad de vida
laboral en la empresa CC y K servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022.

OE3: Calcular la relacion entre la gestion del empleo y la calidad de vida laboral en
la empresa CC y K servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022.

OEA4: Precisar la relacion entre la gestion del rendimiento y la calidad de vida laboral
en la empresa CC y K servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022.

OES5: Hallar la relacion entre la gestion de la compensacion y la calidad de vida

laboral en la empresa CC y K servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022.
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3. MARCO TEORICO
3.1.  Conceptos Bésicos

3.1.1. Gestion humana

Segun Chiavenato (2009), la Gestion del talento humano representa el conglomerado
de estrategias y actividades requeridas para conducir los aspectos relacionados a los puestos
directivos entrelazados con los individuos o recursos, incluidos reclutamiento, eleccion,
capacitacion, remuneracion y valoracion del rendimiento. La gestion del capital humano es
una practica que depende en menor medida de las jerarquias, 6rdenes y mandatos. A su vez,
indica la relevancia de la participacion de la organizacion, donde se planea generar un
compromiso en los colaboradores respecto a las metas organizacionales, en este punto es
fundamental que las empresas tomen en cuenta que el pago de salarios se debe encontrar en
concordancia con la productividad de cada miembro del personal, un trato justo a los mismos
y una formacion profesional. Ademas, resalta que la gestién del capital humano representa
un instrumento estratégico, el cual es esencial para hacer frente a los los nuevos desafios que
impone el medio. En consecuencia, implica impulsar el grado de excelencia de las
competencias individuales de los trabajadores en conformidad con los requerimientos
operativos, por lo que deben asegurar el crecimiento y la gestion del potencial de las personas
o0 de lo que podrian hacer.

Maturana y Andrade (2019), mencionan que la gestion humana permite mejorar la
calidad de vida laboral, a través de los distintos panoramas del trabajo del empleado, como
la mejora de las condiciones laborales, obtencién de logros centralizados, el cual aparte de

beneficiar a la organizacion beneficia al colaborador.
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Paralelamente, Baéz et al. (2018), indicaron que es un proceso necesario e incluyente
en las organizaciones, de tal modo, que tiene el propdsito de rescatar a la persona, tanto en el
ambito administrativo como laboral. Asimismo, sugiere que los empleados trabajen en sus
cualidades, emociones y sentimientos, de tal manera que les permitan desarrollar una ventaja
competitiva.

Por otro lado, Niebles et al. (2019), la consideran como un instrumento resaltante en
todo tipo de empresa, de tal forma, se le ha dado distintas teorias sobre la misma, las cuales
son:

e Administracion tradicional, aquella donde se resalta la importancia de la
comunicacion, en lo mas detallado de la comunicacién directa, verbal y particular
en la organizacion.

e Gestion de personal, la cual se centra desde la seleccion del personal hasta su
completa desconexion.

3.1.1.1. Planificacién Humana.

La planificacion humana, de acuerdo a Arboleda (2016), debe de ser tomada en cuenta
como una actividad esencial e indispensable que permite valorar de forma continua la
realidad laboral (conectando al colaborador con el desarrollo de técnicas sostenibles de la
entidad) y social (lo que el cliente espera); y, a partir de ello estructurar estrategias, politicas
Yy procesos.

Por otro lado, Ordofiez (2021), indica que la planificacion humana debe ser
reconocida como una accion fundamental con el propésito de mantener en constante

evaluacion la realidad laboral, de este modo, vinculando al trabajador con las estrategias
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sostenibles que posea la institucion; para empezar a desplegar estrategias, procedimiento y
politicas sobre la unidad de analisis que la conforma una unidad ejecutora.

Estrategias.

Cuentas (2018), menciona que las estrategias de gestion, permiten adaptar el capital
humano mediante una gestion eficiente, por lo que el autor menciona que las estrategias que
se emplean con més frecuencia, son:

¢ Contratacion de las correctas personas.

¢ Disposicion de un clima institucional.

e Constitucion del capital humano.

¢ Retencion del capital humano.

Por otro lado, Ramirez et al. (2019), mencionan que las estrategias empresariales se
pueden convertir en estrategias de recursos humanos, a través del desarrollo de cualidades,
de los cuales el esfuerzo asume la direccion estratégica de los mismos, de tal manera el
personal directivo tiene la responsabilidad de la direccién de los recursos humanos, por lo
que tienen que dejar en claro los criterios para crear politicas y practicas justas.

Politicas y procedimiento.

Segun, Ordofiez (2021), las politicas y procedimientos corresponden a la creacién de
un plan de gestién humana, de tal manera que se correlaciona con un plan de trabajo, el cual
posee un reglamento interno de servidores civiles, presupuesto anual de capital humano y
cuadros de indicadores de gestion.

Por otro lado, Fajardo et al. (2020), indican para lograr una adecuada gestion
estratégica en el talento humano, es necesario propiciar politicas cuyas actividades se

vinculen a las pautas, procedimientos y reglas que abran paso a estimular y apoyar al
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comportamiento de los demas en la institucién, de tal manera las politicas y procedimientos
que se ocupen seran funcionales y operativas.

Planificacion.

Segun, Ordofiez (2021), menciona que la planificacion es la evaluacion de las
necesidades especificas de todas las personas que requiere la entidad, asi cumplir de forma
estratégica con las metas y actuar eficientemente en un terminado tiempo.

Por otro lado, Herndndez y Fernandez (2018), mencionan que la planificacion se
encuentra estrechamente relacionada con el proceso administrativo, es decir: planear,
organizar, dirigir y controlar. Mediante el cual se logra la efectividad de recursos no humanos
y con las personas, a las cuales va incentivando a hacer realidad los objetivos que tiene
propuesta la organizacion.

Paralelamente, De la cruz y Curi (2022), sefialan que es una serie de procesos que
permiten diagnosticar el ambiente interno como externo de una empresa, determinar la vision
y mision, crear, elegir y seguir estrategias generalizada para asi alcanzar los objetivos de la
misma.

3.1.1.2. Organizacion del Trabajo.

De acuerdo con el Banco Central de Venezuela (2018), representan agrupaciones de
individuos que intentan poner en practica y llevar a cabo un grupo ideas que en su momento
se encontraban en el pensamiento de uno o varias sujetos. La organizacion del trabajo dentro
de la emrpesa se refiere a la coordinacion de los medios de produccion y de las acciones
encaminadas al desarrollo de unatarea, con el proposito de lograr los propdésitos de la entidad.
Asi, se piede decir que una institucion es eficaz cuando alcanza todos las metas que se ha

establecido y que es eficiente cuando logra obtener los mejores resultados posibles en
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comparacion con los insumos que ha necesitado. Asi, las organizaciones representan sistemas
complejos que se encuentran influenciados por multiples agentes, entre los que se encuentran
las variables estructurales y los elementos contextuales.

Por otro lado, Ordofiez (2021), sefiala que esta conformada por caracteristicas y
condiciones del desarrollo de actividades, los cuales establecen los requisitos necesarios para
que la persona que se encuentre a cargo, pueda desenvolverse con facilidad.

Segun Pascucci (2019), indica la existencia de tres aspectos en los que se divide la
organizacion del trabajo:

e Organizacién de los sistemas de produccién, la cual esta condicionada por los
desafios que presenta la globalizacién a través de la innovacion tecnologica.

e Los tipos de contratos de trabajo, los cuales pueden variar segln lo que necesiten
en la organizacion.

¢ Proteccién a los trabajadores, se da mediante los derechos de los trabajadores y
algunas normas que implemente la empresa.

Disefio de puestos.

Para Ordofiez (2021), el disefiar puestos, permite establecer un perfil de puestos el cual
permite definir la informacidn estructural de tal manera que se orienta en base a los objetivos
de la entidad.

Por otro lado, Chaverra (2019), sefiala que hay que disefiar el puesto del trabajador
teniendo en cuenta las actividades que va a realizar, de tal modo, que se desenvuelva de forma
comoda y eficiente; por lo que el disefio del puesto debe comprender todos los elementos que
conforma el regimen de trabajo, resaltando los aspectos que pueden variar, como el ambiente

fisico y la organizacion que haya en el trabajo.
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Administracién de puestos.

Ordoriez (2021), comprende que la administracion de puestos, posee legajos, registro
y control de soporte como el movimiento del personal, los cuales produce un subproceso de
desconexion en la supervision del comportamiento dentro de la entidad, repercutiendo en el
desarrollo laboral.

3.1.1.3. Gestion del Empleo.

Enriquez y Galindo (2015), consideran que, realizar la buena gestion del empleo
implica contratar los mejores empleados que se acoplen a los requerimientos de la
organizacion, puesto que si bien el trabajo impacta en el crecimiento econémico, del mismo
modo las actividades econdmicas influyen en el grado de empleabilidad. Asi, existe evidencia
comprobable de que un choque en la actividad econdmica afecta el mercado laboral a través
del nimero de cargos disponibles, de la cantidad de los salarios y de las condiciones
laborales.

Administracion de personas.

Por otro lado, Morales y Rey (2020), consideran que se refiere a la agrupacién de
politicas y practicas del personal, las cuales estan destinados a gestionar los flujos que han
realizado los funcionarios publicos que conforman el sistema administrativo de la gestion de
recursos humanos, es asi que su desvinculacion, lo conforman dos subprocesos; a) gestion de
incorporacion y b) gestion de administracion de personas.

3.1.1.4. Gestion del Rendimiento.

Teijeiro y Biedma (2013), sefialaron que la gestion del rendimiento es un constructo
que se encuentra vinculado con la labor llevada a cabo por las maquinas. Asi, todas las

personas son conscientes de que lograr un buen desempefio representa lograr buenos y
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esperados resultados con una cantidad menor de trabajo. En consecuencia, la evaluacién de
la productividad de los colaboradores comprende uno de los procedimientos bésicos,
complejos y que expone una mayor cantidad de dudas en los encargados del capital humano.
Por lo que se trata de una responsabilidad y actividad fundamental de la direccion. Por ello,
es necesario que toda empresa cuente con algun sistema de valoracion del desempefio que
posibilite la obtencion de informacién sobre la contribucion de todos y cada uno de los
trabajadores respecto al logro de las metas planificadas.

Paralelamente, Quispe (2020), sefiala que hace referencia a la peculiaridad que
destaca a un trabajador en una empresa durante un determinado periodo, por lo que se puede
decir que el impacto positivo cuando la labor supera lo esperado y el impacto negativo cuando
los resultados no son los esperados; es asi que las caracteristicas del esfuerzo son retribuidas
con una contraprestacion econdémica.

Asimismo, D’Vicente (2018), menciona que esta definido como el calculo de las
actividades realizadas por el colaborador, para la obtencion de objetivos de una empresa en
un tiempo plasmado.

Por otro lado, Davis y Newtrons (2018), sefialan que es una modalidad conformada
por una entidad que realiza sus funciones eficazmente, con el propdsito de llevar a cabo metas
en comun que estén sujetas a reglas basicas; por lo que se puede decir que también es la
realizacion completa de las funciones que se le asignaron a un colaborador perteneciente a

una entidad.
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Evaluacion de desempefio.

Segun Guartan et al. (2019), la evaluacion de desempefio es una serie de revisiones y
evaluaciones, que puede ser de manera individual o grupal de los logros adquiridos, es asi,
que permite comenzar un plan de desarrollo, meta y objetivos; por lo que se puede decir que
consiste en determinar el grado de rendimiento de los trabajadores en sus actividades, los
cuales proporcionan beneficios durante el proceso de analisis de productividad.

Paralelamente, Chiavenato (2011), sefiala que es una estimacion sistematica del
desempefio de cada ser humano, con relacion a las actividades que realiza, metas y resultados
a los cuales pretende llegar aprovechando su potencial; es un proceso que permite estimar
valor, excelencia y cualidades, pero sobre todo a la contribucidn que genera a la empresa que
pertenece.

Asimismo, Alvarez et al. (2018), sefialaron que este proceso de evaluacion logra dar
solucién a las controversias del recurso humano, del trabajador de la empresa, falta de
aprovechamiento del potencial, etc.; adicionalmente proporciona medidas con el propoésito
de mejorar el comportamiento de las personas, a través de la comunicacion, planificacion y
organizacion del trabajo teniendo como base las fortalezas y debilidades encontradas.

3.1.1.5. Gestion de la Compensacion.

Torres (2019), afirma que la gestion de la compensacion involucra la estructuracion,
las maneras de definir salarios, aumentos e incentivos, la vinculacion que tienen estos con la
descripcion y analisis de los cargos o del manual de funciones, ademas de actividades
enfocadas en el biene laboral que vienen determinados por los beneficios sociales, legales y
extralegales, acompafiado de estudios de equidad salarial interna y competitividad salarial

externa en pro de una justa equidad en las compensaciones, no siendo esto suficiente la
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necesidad de aplicar una estrategia de comunicacion efectiva para que los trabajadores la
interioricen, la misma que tiene que ser clara y tiene que servir como un sitio de consultar
para cualquier momento de duda.

Por otro lado, Montilla et al. (2021), sefialan que la gestion de la compensacion
profesional forma parte de un instrumento de gestion estratégica, la cual es necesaria para
focalizar el esfuerzo de los empleados de la organizacién en un direccion estimada con los
objetivos corporativos.

Administracion de compensaciones.

Ricaurte et al. (2020), comentan que establecer una compensacion salarial sustentado
en evaluacién del desempefio, contribuira a la organizacion a incrementar la valoracion que
tienen los colaboradores, asi como su motivacion los cuales compensaran con aportes a la
empresa.

Por otro lado, Juarez (2014), indica que la compensacion es aquello que la empresa
brinda para beneficiar al colaborador de los problemas o prejuicios que puede ocasionar sus
actividades laborales, el autor comenta que esta situacion no se da en todas las empresas, por
lo que seria conveniente usar en vez del termino compensancion los terminos retribucién o
recompensa con el fin de propagar en las organizaciones, una manera eficaz de incentivar a
sus colaboradores a desenvolverse plenamente en sus actividades con un sentido de
pertenencia a la empresa.

Paralelamente, Varela (2013), indica que son aquellas retribuciones que se le ha
brindado a un trabajador por los esfuerzos y meritos que ha conseguido para la empresa, es
asi que se le otorga una bonificacion para incentivarlo a seguir del mismo ritmo con sus

actividades posteriores.
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3.1.2. Calidad De Vida Laboral

Chiavenato (2009), sefiala que son las sensaciones que experimenta el trabajador en
dicho lugar, tales como la administracién, la autonomia, la libertad para tomar decisiones, el
ambiente de trabajo satisfactorio, la seguridad de estar en el puesto de trabajo, una adecuada
remuneracion por las horas trabajadas y las responsabilidades significativas y agradables para
el colaborador.

Asi, Chiavenato (2009), afirma que el concepto de calidad de vida laboral, incluye un
alto grado de respeto a los colaboradores, es decir, tener a los colaboradores motivados que
tengan una participacion activa en el trabajo y que sean adecuadamente remunerador por su
trabajado realizado; ello conlleva a generar un aumento en los grados de calidad y
productividad en una organizacion, de esta forma, la competitividad, la calidad y el
rendimiento en una institucion pasan por el proceso de calidad de vida en el trabajo. A su
vez, afirma que, para mantener satisfecho al cliente externo, primero se debe tener satisfecho
al cliente interno, es decir, a los trabajadores que se encargan del producto o servicio que se
ofrece en la empresa, una institucion que esta invirtiendo en el trabajador, en verdad est4
invirtiendo en el cliente o usuario. La calidad de vida en el trabajo esté relacionada con que
tan bien se siente el colaborador por las actividades que realiza en la empresa.

De acuerdo a Chiavenato (2009), la calidad de vida laboral estda compuesta por
factores tales como:

e La satisfaccion con el trabajo realizado

e Las posibilidades de un mejor futuro en la institucion

e El reconocimiento por los logros obtenidos

e Laremuneracién econdmica
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o Prestaciones recibidas

¢ Las relaciones sociales dentro de la empresa y su organizacion

e El entorno fisico y sociales dentro de la empresa

o Libertad para realizar actividades y la responsabilidad de tomar decisiones

e Las posibilidades de comprometerse y ser participe activo en la empresa

Para Maldonado (2017), la calidad de vida laboral hace referencia al grado de
satisfaccion que los colaboradores tienen en la vida laboral en la empresa, es una manera de
ver la vida laboral en el interior de la institucion, ya que se busca el desarrollo y bienestar del
colaborador sin dejar de lado la eficiencia de la empresa. El autor afirma que ofrecer un
ambiente adecuado donde el trabajador pueda tener calidad de vida, asegura su bienestar y
desarrollo, y ello conlleva a que tenga un mejor desempefio. Para lograr un adecuado nivel
de calidad de vida laboral, el autor afirma que no solo es necesario que el trabajador tenga
una buena remuneracion, buen ambiente fisico de trabajo y buenas condiciones de seguridad
en el trabajo, sino que también exista un buen equilibrio entre vida personal y trabajo, buenas
relaciones entre comparieros y con personal de mayor rango. El autor también explica que:

La calidad de vida laboral surge por:

e Apoyo entre los colaboradores y personal de mayor rango

¢ Disefios creativos de nuevas instalaciones

e La experiencia japonesa en el ambito de calidad

¢ Participacion conjunta de trabajadores y directivos para la resolucion de problemas
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En el presente trabajo nos apoyaremos del articulo de Pando et al. (2018), que cuenta
con el instrumento de medicion de calidad de vida en el trabajo CVT — GOHISALO, que
cuenta con criterio, validez de contenido y constructo, en el cual se consideran siete
dimensiones para calidad de vida laboral:

3.1.2.1. Soporte institucional para el trabajo.

Quintana et al., (2015), consideran que el soporte institucional es el apoyo que recibe
el empleador por parte de su empresa, los que llevaran el rumbo del trabajo, agrupando
indicadores tales como, procesos laborales, verificaciones laborales, apoyo de los superiores,
revisar la labor y aprovechar las oportunidades para superar su desemperio.

Por su parte, Pando et al. (2017), exopone que, son los elementos del lugar de trabajo
brindados por parte de la institucién, como el respaldo por parte del personal de mayor rango,
la forma de verificacion del trabajo, el grado de independencia que tiene el trabajador, la
verificacion de sus actividades.

Satisfaccidn con la supervision.

Nifio y Parra (2019), mencionan que la supervision es parte de los factores que
influyen la motivacion laboral, de tal modo, que genera impacto y consecuencias a un grado
psicosocial y en la salud del trabajador, el cual utiliza como base para condicionar sus
actividades.

Trato con personal de mayor jerarquia.

Segun Acufia (2020), la jerarquia es la determinacién de lugares de los colaboradores
mediante el cargo, titulo o institucion que representan, es decir, es el titulo que se le otorga
por estar en un cargo mas relevante para la empresa, por lo que colaborador debe dirigirse

con respeto y mostrarle avances periodicos de sus actividades en el area en que esté ubicado.
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Satisfaccion con las indicaciones dadas.

Segun, Sanchéz (2021), es obligacion del colaborador, acatar rdenes o indicaciones
que sean brindadas por su jefe inmediato, de tal modo, que este debe conocer las habilidades
y capacidades del mismo, con el propdésito de encargarle una tarea que se adapte a sus
necesidades y que este pueda realizarlas con plenitud, adicionalmente de sentir satisfaccion
por su cumplimiento

Retroalimentacion sobre la evaluacion del trabajo.

Deroncele et al. (2021), mencionan que la variedad de tareas retadoras, motivan al
trabajador, de tal manera, que las demas tareas cotidianas es aqui donde se observa el
desempefio del trabajo, por lo que conocer el desenvolvimiento de la actividad es importante,
puesto que brinda la informacion necesaria para calificar el desempefio del colaborador por
parte del empleador y asi asignarle tareas que se acomoden a su ritmo de trabajo u optar por
su cambio de &rea.

Por otro lado, Veliz (2018), indica que la informacién no se recibe como realmente
se tiene la intencidn, de tal modo, es indispensable que el que supervisa las funciones de una
organizacion, desarrolle su habilidad de retroalimentacion con el fin de corroborar el mensaje
que corresponda los intereses de la empresa, evitando y sobresaliendo de distintas barreras
de comunicacién, como pueden ser: la informacion ineficiente y la falta de comprension de

roles, los cuales a la larga generaran perdida y confusién en la empresa.
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Reconocimiento del esfuerzo.

Hernandez y Xicoténcatl (2021), indican que los colaboradores son el corazon de la
organizacion, ya que al ser una parte fundamental se debe generar una atmosfera sana en
donde puedan aprender a controlar sus habilidades y maximizar sus capacidades, por lo que
reconocer el esfuerzo los hace sentir reconocidos por la empresa y que forman parte del
producto final de la misma.

Expresar opiniones sin temor a represalias.

Nachtigall (2018), sefiala que dentro de una empresa es necesario conocer el punto
de vista de los colaboradores, ya que ellos son los méas sensibles a los panoramas que surgen
en la empresa, tanto fuera como dentro de la misma, por lo que aceptar criticas constructivas
ayudara a mejorar las fortalezas de la misma, del mismo modo que la empresa incita a
desarrollar liderazgo con este comportamiento ejemplar, siempre y cuando estos mensajes se
desarrollen con respeto y con el proposito de mejorar el ambiente laboral.

3.1.2.2. Seguridad en el trabajo.

Segun, Veliz (2018), es el conjunto de caracteristicas que la empresa le brinda al
trabajador, y que con las relaciones que le dan soporte a la relacion trabajador- empresa,
engloba aspectos como la satisfaccion que siente el trabajador por la manera en que estan
disefiados los procesos de su trabajo, remuneraciones economicas, recursos para la correcta
realizacién de la labor, derechos contractuales de los colaboradores, y el desarrollo de sus
habilidades individuales por medio de las actualizaciones que reciba en la empresa.

Por otro lado, Fagua et al. (2018), comentaron que las empresas deben velar por la
seguridad y salud de sus colaboradores, con el fin de minimizar o evitar los accidentes

laborales o contraigan alguna enfermedad que posteriormente se propague en su area de
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trabajo, de tal modo, que su aplicacién aparte de sus reduccién de los accidentes, generara
aumento de productividad, el cual afecta de manera directa a la empresa, por su impacto en
la economia y finanzas de la misma.

Por otro lado, Obando et al. (2019), argumentan que es necesario implementar
seguridad en la organizacion, debido a los altos indices de siniestrabilidad que se da por tipos
de rubro, los cuales pueden variar segln segun el riesgo que desprenda cada actividad, por lo
que tomar esta accion correctiva, preveera que se detenga las actividades laborales por un
accidente.

Satisfaccion con los procedimientos para realizar el trabajo.

Robbins (2005), indica que el grado de satisfaccion de los colaboradores varia segun
la complejidad de la actividad que se le haya sido encomendada, por lo que establecer las
mismas condiciones de un trabajo seran satisfactorias si se conoce a detalle al colaborador,
caso contrario puede gustarle como no, asimismo, un factor a tener en cuenta es la actitud
con la que refleja el sujeto con relacion a su area laboral.

Salario.

Casas (2002), sefiala que la remuneracién estimula el rendimiento de los
colaboradores, el cual puede regular la comunicacion de largo a corta, asimismo, por lo que
los mismos son incentivados a continuar con el cumplimiento de sus actividades, de tal
forma, que aspiren a obtener una mejor remuneracion al realizar un mejor desempefio en su
trabajo.

Por otro lado, Hidalgo (2011), sefiala que la remuneracién puede darse por:
conocimientos, desempefio y resultados, de tal forma que depende la empresa y su rubro, el

como retribuirle por sus labores, es asi, que las empresas han generalizado el pago por
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variable, es decir, que se remunerara en base a los productos que se obtengan, por producto
vendido, etc.

Condiciones fisicas en el &rea laboral.

Garcia (2020), indica que las condiciones fisicas estan relacionadas al medio
ambiente como la luz, sonido, la temperatura y la infraestructura, las cuales son factores
influyentes en el ambiente, facilidad de labores y otorgar comodidad en el desarrollo del
trabajo.

Por otro lado, Chocano y Pacheco (2020), sefialan que son todos los elementos
materiales o infraestructura, en la que los colaboradores se desenvuelven para su labor diaria
y que esté constituido como ayuda o facilitador de tareas. De tal manera, se debe tomar en
cuenta que los implementos que agilizan las actividades del colaborador, repercutiran en la
empresa como eficiencia, es asi que se convierte en una de las muchas maneras que tiene la
empresa de agilizar procesos laborales.

Capacitaciones dadas.

Segun, Obando (2020), la capacitacion es el pilar de una empresa, ya que estas
influyen directamente en los empleados, de tal manera, que se volveran mas calificados para
el area debido a que conoceran mejor las actividades que tiene encargado asi de los pasos
para realizarlas de manera eficaz y eficiente, posteriormente incentivarle compromiso con su
labor.

Insumos dados.

Segun, Camino et al. (2018), son aquellos materiales usados para la produccion, los

cuales deben ser usados de manera eficiente por el colaborador, con el fin de maximizar su
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uso sin perjudicar el producto final, por lo que, para prevenir el mal uso de los mismos, se
brinda capacitacion y se realiza control de inventario.

3.1.2.3. Integracion al puesto de trabajo.

Quintana et al. (2015), afirman que, es la insercion del colaborador al trabajo como
uno mas de los componentes que forman dicho trabajo, y esta compuesto por el sentido de
verdadera inclusion en el lugar de trabajo, los animos, y el ambiente laboral. También es el
grado de compromiso que tiene cada trabajador con la empresa, mientras mas unién haya
entre los colaboradores, entonces habra mas motivacién y menos faltas. El autor también
explica que el grado de independencia que tenga el trabajador dentro de la empresa y su
participacion activa en dicha empresa son parte primordial en la toma de decisiones y base
de la satisfaccion en el lugar de trabajo.

Para Parra y Gallego (2013), es la consideracion que tiene el trabajador hacia su
institucion, como el factor clave para el desarrollo laboral, teniendo en cuenta que debe existir
una relacion que incluya el sentido de compromiso, estar motivado, y poder desenvolverse
de la manera adecuada en su centro laboral.

Satisfaccion del trabajo realizado.

Pizarro et al. (2019), sefialan que el trabajador siente satisfaccion por realizar una
actividad que servird de gran aporte a laempresa, de tal manera, para continuar con este ritmo
laboral es que se incentiva a los colaboradores y se les recompensa de forma tangible e
intangible, la primera a través de la remuneracion y la segunda por medio de un

reconocimiento publico.
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Derechos laborales.

Neves (2003), indica que todas las personas son iguales, de tal manera, pueden formar
parte del mercado a través de la compra o venta de cualquier objeto. Por lo que pertenecer a
una organizacién para participar en un mercado, son regularizados por el estado, es aqui,
donde el autor menciona que el estado garantiza la celebracion de un contrato con el
colaborador y el empleador, de tal forma que pisoteen los derechos del empleado y cuidar su
salud integra.

Solucioén a problemas de las tareas asignadas.

Segun Rodriguez (2020), toda actividad laboral puede ser vulnerable a problemas que
puedan emerger de forma inesperada, por lo que es deber del colaborador tratar de encontrar
una solucion a esta, con el fin de que su desenvolvimiento no se vea afectado, por lo que toda
empresa tiene una manual que contiene posibles soluciones a eventos desastrosos que surjan
en el dia. Asimismao, el autor menciona que el colaborador siente satisfaccién por ayudar a la
empresa donde labora, por lo que desarrolla méas sentido de pertenencia y de qué forma
participe de un grupo de colaboradores importantes en la misma.

3.1.2.4. Satisfaccion por el trabajo.

Para Quintana et al. (2015), es la sensacion general de agrado que siente el trabajador
hacia su trabajo, incluye el orgullo que sienta por la institucion, su grado de participacion en
el trabajo, el reconocimiento que se merezca, la estimacion que se tenga el trabajador y la
dedicacion que el trabajador le dé al trabajo. También puede definirse como el sentimiento
de estar a gusto por parte del colaborador hacia su trabajo y hacia las acciones que realiza en
el trabajo, esto incluye ciertos indicadores que se refieren a estar dedicado a su labor, estar

orgullosos por trabajar en la institucion donde estan, tener poder de iniciativa, ser altamente
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participativos, tener un alto grado de independencia, merecer reconocimiento y sentirse
valorado.

Satisfaccion con el contrato.

Massella (2018), sefiala la satisfaccion al firmar un contrato, por parte del colaborador
es grata; ya que este ingresa con una actitud buenay con &nimos de desenvolverse plenamente
en su nuevo puesto, es asi que la empresa despuées de haber realizado todos los filtros,
capacitan y brindan soporte al nuevo integrante con el fin de que este desarrolle sentido de
pertenencia a la organizacion desde sus inicios.

Satisfaccion por trabajar en la empresa.

Pedraza (2018), comenta que los grados de satisfaccion laboral se dan en base a los
grados de dificultad que presenten las actividades de una determinada éarea, ya que, si el
capital humano no se encuentra conforme con las actividades realiza de forma externa, no se
sentird a gusto con laborar en esa empresa, donde no se aprovecha sus habilidades y se le
asigna otras para las cuales no se prepard o no se le menciono en su contrato.

Satisfaccion por las actividades que realizo.

Vizcaino (2020), menciona que las actividades que realiza el colaborador, generan
satisfaccion por los resultados que expone para la empresa, de tal manera que, si la empresa
se encuentra conforme con la culminacion de actividades del trabajador, este sentira que su
trabajo tiene valor y que la empresa lo tomara mas en cuenta por su manera de desenvolverse

en su area.
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Satisfaccién por la aplicacion de capacidades.

Bendezl (2020), indica que el desarrollo de las capacidades del trabajador es crucial
para gestar de forma dptima el talento humano, por lo que las personas con frecuencia
comienzan a ser tomadas en cuenta como el factor central de las estrategias empresariales,
de tal manera, que si estas son reconocidas por su jefe inmediato desarrollaran las necesidades
de pulir sus capacidades y continuar con una mejora constante.

Satisfaccion por el reconocimiento dado en la empresa.

Moreno et al. (2018), sefiala que los reconocimientos por el cumplimiento de una
meta comun en los colaboradores, tiene que despertar en ellos la competitividad, por lo que
tal meta debe presentar sus dificultades pero que generen grandes beneficios para la
organizacién, dicho de esto modo, los reconocimientos que pueden adquirir puede ser dados
a través de una felicitacion publica o el ascenso a un puesto muy anhelado como podria ser
“gerente”.

Satisfaccion con el propio desempefio.

Mora y Mariscal (2019), sefialan que los colaboradores estan en constante innovacion
y mejora de sus capacidades, por lo que para alcanzar una meta es capaz de sacrificar y
realizar esfuerzos que le permitan llegar al objetivo fijado, de tal modo, que al culminar dicha
actividad notara que sus esfuerzos valieron la pena y que logro aportar a un objetivo de la
empresa, la cual se ve en el derecho de recompensarlo de forma tangible o intangible
dependiendo de la dificultad del objetivo estimado.

3.1.2.5. Bienestar logrado a través del trabajo.

Segun Quintana et al. (2015), es el grado de satisfaccién del colaborador con los

bienes y servicios conseguidos mediante la remuneracion que se obtiene por parte de la
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empresa por las actividades que se realiza, bienes como hogar, salud, alimentacién. La
calidad de vida en el trabajo es el factor principal del bienestar de los trabajadores, lo que
genera un mayor compromiso Yy por tanto mayor productividad.

Calidad de los servicios basicos de la vivienda.

Lopez (2020), menciona que son servicios conformados por: educacion, salud, agua,
desagtle y electricidad, los cuales forman parte de las funciones de la gestion publica que vela
por la satisfaccion de las necesidades de la poblacién, asimismo, de tal modo que se plantea
mejorar los servicios brindados por los gobiernos locales

Percepcion de la utilidad de mi trabajo.

Flores (2019), indica que en toda empresa se ve reflejada en su productividad y
complejidad, de tal modo, que todo trabajador debe medir su rentabilidad con el fin de
mantener a la empresa en el mercado, es asi que cada empresa debe tener un control de la
gestion del talento humano, para que cada colaborador sea capaz de medir que tanto esta
sumando en una empresa y asi incentivarlo a mejorar sus cualidades.

Capacidades fisicas y mentales.

Santos et al. (2018), mencionan que las capacidades es un constructo que esta
compuesto de precondiciones fisicas y mentales, las cuales influyen en el ambiente de
trabajo, de tal manera que la empresa puede evaluar las capacidades fisicas y mentales de sus
colaboradores con el fin de corroborar su salud fisica y mental dependiendo del riesgo de la
empresa, para recopilar informaciéon para la mejora de un aspecto en especial o para

corroborar el manejo de las capacidades de cada trabajado.
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Acceso a alimentos.

Real et al. (2018), indica que los trabajadores en su horario de descanso tienen
derecho a alimentarse o a salir a buscar alimento con el fin de evitar el trabajo sedentario y
los riesgos que trae el estar sentado sin realizar alguna actividad fisica, de tal manera que las
empresas, desarrollan horarios que pueden ser usados por sus colaboradores para tener acceso
a alimentos o realizar alguna actividad fisica que evite el estrés o ansiedad laboral.

Contribucion con la imagen de la empresa.

Amay et al. (2020), indican que las empresas cuentan con distintas estrategias
empresariales que son aplicadas a sus colaboradores y que les permiten enfocar sus
actividades, de tal manera que influya de manera positiva interna y externa, siendo asi una
mejora de la imagen corporativa, que a su vez le permite volverse mas competitiva en el
mercado.

Grado de compromiso con el trabajo.

Coronado et al. (2020), indican que el compromiso organizacional esta estrechamente
vinculado con sus trabajadores, de tal manera que le permite a estos Gltimos vislumbrar
estabilidad laboral, lo que resulta en un nivel de permanencia, por lo que se puede decir, que
dependiendo las bases del compromiso organizacional que plantee la empresa, el trabajador
mostrara una imagen de permanencia o incomodidad dependiendo del ambiente laboral. Las
ventajas que pueda adquirir la misma seran otorgadas por el esfuerzo del colaborador, el cual
recibiria un beneficio a corto o largo plazo.

3.1.2.6. Desarrollo personal del trabajador.

Quintana et al. (2015) sefialan que, es la sensacion de mejora de los factores

personales referidos a aspectos laborales tales como, objetivos conseguidos, seguridad propia
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y expectativas. Incluye también el autoconocimiento, el grado de estimacion personal y nivel
de relacion con los demas colaboradores, todo ello como factores clave para lograr un buen
nivel de satisfaccion personal, también en el trabajo y también en el aspecto social, lo que
genera un mejor desempefio del trabajador y que aumenten las probabilidades de alcanzar
mejores cargos laborales.

Para Pefarrieta et al. (2015), es también el grado de superacion personal, desarrollarse
de manera individual, lograr importantes cambios individuales o también poder desarrollar
mejores aspectos humanos, haciendo cambios para que toda persona se puede aclimatar a
nuevos conceptos, nuevas formas de pensar, lo cual le permite el desarrollo de nuevos
comportamientos y por lo tanto una modificacion de su actitud, logrando finalmente mejorar
su calidad de vida.

Logro personal debido al trabajo en la empresa.

Zoraima (2019), indica que todo trabajador presenta la necesidad de adquirir un logro,
por lo que cada empleado inicia en la empresa con el propésito de seguir avanzando en su
vida profesional, desempefarse en el trabajo o lograr un hecho importante, es aqui donde esta
necesidad se satisface a través del desenvolvimiento de actividades en la empresa, siendo
para colaborador un gran avance en su vida e impulsandolo a seguir mejorando.

Mejora de potencialidades.

El Ministerio de Salud (2009), sefiala que el potencial de los trabajadores forma parte
del sistema social interno, la cual esta constituida por grupos grandes o pequefios, asimismo,
estos poseen sentimientos y vivencias que forman parte de la organizacion, de tal manera que

estos asi como estan destinados a crecer, para la empresa estan destinados a mejorar para
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continuar desempefiando actividades en ella, siendo asi un incentivo para potencializar sus
capacidades.

Cuidado de mis capacidades fisicas, mentales y sociales.

Borgeaud (2020), sefiala que las capacidades del trabajador, se pueden ver
deterioradas o mejoradas segun el ambiente en que se encuentre, un ejemplo es el encierro y
la constante presion puede llevar a los limites del trabajador, provocando ansiedad, depresion,
cansancio mental, etc., los cuales repercuten de forma notoria en su desempefio laboral, de
tal modo que las empresas deben velar por los cuidados fisicos, mentales y sociales de sus
colaboradores a través de programas de relajacion o pausas activas a fin de evitar estos
inconvenientes en un futuro.

3.1.2.7. Administracion del tiempo libre.

Quintana et al. (2015), sefiala que es la forma en que se disfruta el tiempo en el cual
no se trabaja, incluye la organizacion del tiempo libre y una buena armonia entre vida familiar
y trabajo. Es de mucha importancia que se le dé la consideracion debida a esta dimensién
para favorecer y recuperar la motivacion, la cual se nutre de relaciones sociales y del
mejoramiento de los lazos familiares.

Actividades laborales no comprometen las actividades planeadas fuera del horario
de trabajo.

Ganga y Villacis (2018), mencionan que toda actividad laboral puede verse
comprometida por el uso de horas ajenas al horario laboral, las cuales pueden darse por medio
de actividades externas como pueden ser las capacitaciones, tal caso estd pactado por el
empleado y el empleador en su contrato, por lo que su empleo es pactado con anterioridad y

no es continua.
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Actividades laborales no comprometan el cuidado de la familia.

Giraldo y Ocampo (2017), sefialan que las actividades laborales que se realizan
externas a las horas de trabajo, generan problemas familiares, ya que estas en su exceso
generan cansancio tanto fisico como mental, los cuales si bien afectan el desempefio laboral
en el hogar se ven reflejas en malhumor y cansancio, de tal manera que las organizaciones
establecen calendarios de actividades laborales extracurriculares, con el fin de que el
trabajador pueda organizar mejor su tiempo y dedicarle méas horas a su familia.

3.2.  Revisidn de antecedentes investigativos

3.2.1. Internacionales

Al Aina y Atan (2020), presentaron un articulo cientifico el cual tuvo por titulo: El
impacto de la implementacion de practicas de gestion del talento en el desempefio
organizacional sostenible. Cuyo objetivo fue investigar las practicas de la gestion del talento
en el desempefio organizacional sostenible de empresas inmobiliarias que se encontraban
ubicadas en los Emiratos Arabes Unidos, esto debido a las diversas practicas implantadas por
las empresas en relacion a la gestion del talento, ya que muchas de ellas no iban acorde con
los objetivos operativos y estratégicos de las empresas, causando con ello preocupacion entre
los profesionales encargados de las areas donde se establece el nexo entre empleador y
empelado, es asi que, para su desarrollo utilizaron como método el descriptivo correlacional,
y para la recoleccion de datos cuestionarios que fueron dirigidos a 306 gerentes de empresas
dedicadas a las bienes raices. Los principales resultados de la investigacion fueron que, en
base a las dimensiones tomadas en consideracion para la gestion del talento, la atraccion y
retencion del talento no tuvieron impactos significativos en el desempefio organizacional

sostenible de la empresa, pero por el contrario el aprendizaje y desarrollo, y la gestion de
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cartera si generaron impactos significativos. Los autores llegaron a la conclusion de que, las
empresas por medio de su administracion deben centrarse en el aprendizaje, desarrollo y
gestion de carrera de sus empleados, realizando programas de entrenamiento, capacitacion y

la rotacion en los puestos de trabajo, logrando asi mejorar el desempefio organizacional.

Sophia et al. (2020), en su articulo que tuvo por titulo: “; Afecta la gestion del talento
al rendimiento de los empleados?: El papel moderador del compromiso laboral”. Que tuvo
como objetivo examinar la relacion entre la gestion del talento y el compromiso laboral.
Estudio que utiliz6 una metodologia cuantitativa, de corte transversal, de nivel descriptivo y
tipo correlacional. Los participantes del estudio fueron enfermeras de indonesia tanto de
hospitales publicos como privados, siendo un total de 376 encuestados. En el estudio se
procesaron cuestionarios basados en la escala de Likert. Se hallo que la gestion del talento
humano tiene influencia positiva sobre la participacion laboral de las enfermeras de
indonesia, también en este estudio se sugiere que el engagement o compromiso laboral ayuda
a confirmar el rol importante de la gestion del talento humano para el buen desempefio de los
colaboradores. En este trabajo podemos rescatar la importancia de la buena gestion del
talento humano para lograr mayores niveles de compromiso laboral y participacion laboral;

variable que se usara en el presente trabajo de investigacion.

Al-Kateeb (2018), en su trabajo de investigacion titulado: “El papel del equilibrio
entre el trabajo y la vida personal y los impulsores motivacionales del compromiso de los
empleados en relacion entre la gestion del talento y el desempefio de la organizacion: la
perspectiva de un pais en desarrollo”. Tuvo como proposito explorar la relacion entre la
gestion del talento, el equilibrio entre la vida laboral y personal, los impulsores

motivacionales del compromiso de los trabajadores y el desempefio de la organizacién en el
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sector de las telecomunicaciones y la tecnologia de la informacion en Jordania. La poblacién
de estudio consistio en los tres principales operadores de telecomunicaciones de Jordania;
Zain, Orange y Umniah con un nimero total de 3305 trabajadores, de la cual se obtuvo una
muestra aleatoria de la poblacién con un total de 250 cuestionarios llenados. Como resultado
se hallé que existe una relacién positiva entre la variable gestion del talento humano y sus
tres dimensiones, el desarrollo, la atraccion y la retencién del personal con el desempefio de
la organizacion. También encontrd una relacion positiva entre gestion de talento humano y
sus tres dimensiones con la conciliacion de la vida en el trabajo y con los impulsores
motivacionales del compromiso del trabajo. De este trabajo se puede resaltar la correlacion
positiva que alcanza la variable gestién del talento humano con sus tres dimensiones
propuestas, y en un &mbito geografico distinto al propio.

3.2.2. Nacionales

Carazas (2019), en su investigacion titulada: Gestion del talento humano y retencion
de personal en el Hospital 1l — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita, 2019”. Sobre la
variables gestion del talento humano y la retencion de personal en el hospital “Nuestra Sefiora
de las mercedes” en Paita. Utiliz6 una metodologia cuantitativa, su trabajo de investigacion
fue de nivel descriptivo y tipo correlacional, utilizo la técnica de la encuesta, de instrumento
al cuestionario, aplicado para las variables gestion del talento humano y retencién de
personal, que se aplicaron a 170 colaboradores asistenciales del hospital II “nuestra sefiora
de las mercedes” de Paita. Hall6 que con un Rho de Spearman alcanzado de 0.478 y un P
valor de 0.000, existe una moderada correlacién entre estas dos variables, y en lo referido a
los grados de relacién con las dimensiones, encontrd que gestion del talento humano con un

rho de 0.478 (correlacién moderada y positiva) y una significancia de 0.000 que mostr6 una
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correlaciéon con sus dimensiones de colocacion de personal, reclutamiento de personal y
recompensas a los trabajadores, (que son algunas de las dimensiones con las que nuestra
variable calidad de vida laboral trabajard), de este trabajo podemos rescatar la correlacion
moderada que alcanzan las variables en cuestion, en una entidad estatal, y que tambien se
dedica a la prestacion de servicios, y que servira para la posterior contrastacion de resultados.

Alverca (2021), realiz6 una investigacion titulada “Gestion del talento humano y
desempeifio laboral de la Municipalidad Provincial de San Ignacio”, la cual tuvo por finalidad
conocer la relacion entre las variables de estudio dentro de la municipalidad. La metodologia
que utilizé el autor para el desarrollo de la investigacion fue de tipo basica, cuantitativa,
correlacional; ademas, utilizd cuestionarios para la recoleccion de datos los que fueron
aplicados a 96 colaboradores de la entidad puablica. Los principales resultados de la
investigacion fueron que, dentro de la municipalidad se percibio que la gestion del talento
humano era adecuada, afirmando el 53% de la poblacion de estudio estar de acuerdo con ello;
sin embargo, muchos de los trabajadores indicaron que la remuneracion otorgada por cada
una de las funciones que desempefian no son las adecuadas, donde el 55.21% de la poblacién
encuestada afirmo ello. Por otro lado, la correlacion encontrada indicé que ambas variables
mantenian un alto grado de relacién, ya que tuvo un valor de 0.729, medido por el coeficiente
de correlacién Rho de Spearman. Concluyendo asi que, la gestion del talento humano se
relaciona positivamente con el desempefio laboral dentro de la entidad publica y que también
se dedica a la prestacion de servicios. Correlacién que llama la atencion tomando en cuenta
el trato de sus variables en una entidad del estado y que serd de mucha importancia al

momento de la comparacion de resultados.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM e DE SANTA MARIA

Salinas y Siancas (2021), realizaron una tesis cuyo titulo fue “Gestion del talento
humano y la calidad de vida laboral en la empresa Materia Gris S.A.C. — San Isidro - 2021”.
El propdsito principal de la investigacion fue establecer el vinculo entre las variables gestion
del talento humano y calidad de vida laboral; asimismo, para la recoleccion de datos e
informacion esencial para cada variable se utilizaron cuestionarios que fueron aplicados a los
trabajadores de la empresa sumando un total de 50 colaboradores. Adicionalmente, el tipo de
investigacion utilizada para el desarrollo del estudio fue basica, cuantitativa, no experimental
y descriptivo-correlacional. Los resultados de la investigacién indicaron que, de la totalidad
de encuestados solo el 58% de la poblacion indicaron que la gestion percibida en relacion al
talento humano era realizada adecuadamente y, el 60% percibian que la calidad de vida
laboral dentro de la empresa era excelente. Por su parte, dentro del desarrollo del analisis
inferencial encontraron que las variables mantenian una relacion por medio del estadistico
Chi Cuadrado. Concluyendo asi que, las variables si mantienen un vinculo dentro de la
empresa.

Viera (2018), realizo una tesis titulada “Gestion de recursos humanos y la calidad de
vida laboral en los trabajadores de la empresa Fundicion Ferros S.R.L., distrito de Ate-Vitarte
-2016”, la cual tuvo por finalidad conocer la relacion entre las variables dentro de la empresa;
adicionalmente a ello, para el desarrollo de la investigacion utilizé por método el cuantitativo,
no experimental, correlacional; asimismo, la poblacion estuvo conformada por 80
colaboradores de la empresa, a quienes se les aplicd cuestionarios para la recoleccion de
datos. Los resultados de la investigacion detallaron segun la perspectiva de los colaboradores
que el 43.8% indicaron que la gestién de los recursos humanos mantenia serias deficiencias

y el 40% indicaron que la calidad de vida laboral no era la apropiada para las labores que
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realizaban en la jornada de trabajo diario. Por otro lado, el autor realiz6 el andlisis inferencial
para determinar la correlacion entre las variables, por medio del estadistico de correlacion de
Rho de Spearman que tuvo uno valor de 0.897 mostrando asi una correlacion positiva y alta.
Concluyendo asi la existencia de relacion entre las variables dentro de la empresa dedicada
a la produccion de bienes.

3.2.3. Locales

Ordofiez (2021), realiz6 una investigacion cuyo titulo fue “Gestion humana y su
relacion con la responsabilidad social primaria en la gerencia distrital de la Corte Superior
de Justicia, Arequipa, 2021”, que tuvo como objetivo general determinar como la gestion
humana se relaciona con la responsabilidad social primaria en la Gerencia Distrital de la
Corte Superior de Justicia, Arequipa, 2021, la metodologia utilizada fue de enfoque
cuantitativo, tipo transeccional, nivel correlacional, método hipotético deductivo y disefio no
experimental, la poblacion estuvo conformada por 252 trabajadores de los cuales 136
corresponden al régimen 728 y 116 a contrato administrativo de servicios. Se llegé a la
conclusion que existe relacion entre las variables; ademas la gestion de recursos humanos
esta en proceso de mejora, asi mismo, debe ponerse atencion en la planificacion humana, la
organizacion y distribucién del trabajo, la gestion del empleo, gestion del rendimiento,
gestion de la compensacion, gestion del desarrollo y capacitacion y gestion de relaciones
humanas y sociales acordes con las necesidades de la gerencia distrital de la Corte Superior
de Justicia de Arequipa. en este trabajo se apreciar la correlacion positiva que alcanzan sus
variables en estudio y que fueron analizadas en su desarrollo dentro de una entidad estatal.

Céceres y Sabanaya (2019), realizaron una tesis titulada “Gestion del desempefio y la

calidad de vida laboral del personal de los nueve establecimientos de salud que tiene bajo su
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jurisdiccion la microred de salud de Characato — Arequipa 2018”; la cual tuvo por finalidad
conocer la relacion entre las variables en estudio dentro de la micro red. Los instrumentos
utilizados para la recoleccion de datos fueron cuestionarios validados y medidos su
fiabilidad; asimismo, fueron aplicados a 70 trabajadores de la institucion. Ademas, la
metodologia utilizada para el desarrollo de la investigacion fue de tipo descriptivo-
correlacional y no experimental. Los resultados de la investigacion indicaron que la gestion
del desempefio laboral dentro de la institucion se relaciona directamente con la calidad de
vida laboral de los trabajadores; sin embargo, el 74% de la totalidad de los encuestados
indicaron contar con alta carga de responsabilidad la cual estaria afectando a todo el
desenvolvimiento de sus actividades.

Pastor (2020), realiz6 una tesis titulada “Relacion entre la satisfaccion laboral y la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa de transportes Orquideas Tour
E.LR.L, Arequipa 2018”; la misma que tuvo por finalidad encontrar la relacion entre la
satisfaccion laboral dentro de la empresa y la calidad de vida laboral percibida. La
metodologia utilizada para el desarrollo de la investigacion fue de tipo cuantitativa, no
experimental, transeccional correlacional. Adicionalmente a ello, para la recoleccién de datos
utilizé cuestionarios aplicados a 62 trabajadores. Los resultados de la investigacion indicaron
que el 53.23% de la totalidad de la poblacién encuestada indicaron contar con una
satisfaccion laboral alta y, el 51.61% de la poblacion mencionaron que la calidad de vida
laboral dentro de la empresa es el adecuado. Asimismo, los resultados correlacionales de la
investigacion indicaron la existencia de una correlacion moderada, el cual fue medido por
medio del estadistico de correlacion de Pearson, que tuvo un valor de 0.604. Concluyendo

asi que, existe relacion entre las variables de estudio dentro de la empresa.
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Cueva (2019), realizé una tesis titulada “Relacién entre la gestion de recursos
humanos y motivacion laboral de los trabajadores de la empresa de transportes Herrera
Arequipa, 2018”. El objetivo de la investigacion fue conocer el vinculo entre las variables de
estudio dentro de la empresa. EI método utilizado siguié el disefio no experimental,
descriptivo, correlacional y transversal. La poblacion estuvo conformada por 92
colaboradores de la empresa, a quienes se les aplicd cuestionarios para la recoleccion de
datos. Los principales resultados de la investigacion indicaron que la gestion de recursos
humanos dentro de la empresa percibida por medio de los trabajadores era albo baja, ya que,
el 45.7% de la totalidad de poblacion indico ello; por otro lado, mencionaron que la
motivacion dentro de la empresa se encontraba en niveles bajos, representado por el 44.6%
de la totalidad de la poblacién encuestada. Asimismo, dentro de los resultados a nivel
inferencial se evidencio la existencia de correlacion entre las variables de estudio medido por
medio del coeficiente de correlacion de Pearson, el cual tuvo un valor de 0.711. Concluyendo
asi que la existencia de una relacion alta entre las variables de estudio dentro de la empresa

de transportes Herrera.

4. HIPOTESIS

Dado que, la gestién humana en la empresa CC y K servicios generales S.A.C.
presenta diferentes deficiencias, entre las que se encuentra un numero insuficiente de
personal y poca capacitacién al mismo, situacion que ha generado que se limite el
cumplimiento de objetivos y metas de la organizacién. Es probable que una mejor gestion
humana se asocie a una mejor calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa CC

y K servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022.
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CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO OPERACIONAL
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1. TECNICAS, INSTRUMENTOS Y MATERIALES DE VERIFICACION
1.1. Técnicas

La técnica que se utilizé fue la encuesta con escala de tipo Likert, a efectos de poder
recabar informacion y describir el comportamiento de las variables y poder hallar su posterior
correlacion. Segun Hernandez et al. (2014), la encuesta es un procedimiento dentro de la
investigacion, en el cual se recaba informacion a través del cuestionario previamente
disefiado o elegido, se basa en un cuestionario o conjunto de interrogantes que se elaboraron
con el fin de obtener informacién de una muestra representativa de una poblacion.
1.2.  Instrumentos

El instrumento que se utilizo para la recoleccion de informacion fue en referencia a
los caracteres y requerimientos de cada variable. Es por ello que, para este estudio, el
instrumento que se utiliz6 fue el cuestionario, para medir el nivel de gestion humana se hizo
uso del cuestionario elaborado por Ordofiez (2021), y para medir la calidad de vida laboral
se utilizo el cuestionario elaborado por Pando et al. (2017).

1.2.1. Validez de los instrumentos

La validez de los cuestionarios se realizé mediante el criterio de juicio de expertos.

1.2.2. Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad de los cuestionarios se determind mediante el estadistico Alfa de
Cronbach. Los coeficientes que se obtuvieron para las variables: Gestion humana y Calidad
de vida laboral, fueron de 0.905 y 0.943, respectivamente, ver Tabla 2. Estos resultados

muestran que ambos instrumentos presentaron consistencia interna, es decir, los items que
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las componen evalian de forma coherente las dimensiones y, consecuentemente, las

variables de estudio.

Tabla 2

Confiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach
Gestiéon humana ,905
Calidad de vida laboral ,943

1.3.  Materiales de verificacion
Dentro de los materiales de verificacion se encontraron:
e Cuestionarios desarrollados
o Celular
e Laptop
e Papel Bond A-4 75 gr.

e File manila
e Lapicero

e Corrector
e Libreta

e Fotocopias

e Libros
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2. CAMPO DE VERIFICACION
2.1.  Ambito

El &mbito de la investigacion estuvo conformado por los trabajadores de la empresa
CCy K servicios generales S.A.C., la cual esta ubicada en el centro poblado de Cono Norte
— Cuidad Municipal, Cerro Colorado, Arequipa.
2.2.  Unidades de Estudio

2.2.1. Poblacion

La poblacidon estuvo conformada por los 20 trabajadores que laboran en la empresa
CC y K servicios generales S.A.C.

2.2.2. Muestra

Al ser la poblacién pequefia y poder tener completo acceso a ella, es que el tamafio
muestral resulta igual al tamafio poblacional. Siendo asi que la muestra estuvo conformada
por los 20 trabajadores de la empresa CC y K servicios generales S.A.C.

2.3. Temporalidad

La temporalidad de esta investigacion fue el afio 2022, el tltimo semestre del afio.
3. ESTRATEGIAS DE RECOLECCION DE DATOS
3.1. Organizacién

a. Se solicito el permiso necesario a los encargados de la empresa que fue tomada

como unidad de estudio a fin de facilitar el acceso a la aplicacion de los
instrumentos.

b. Se identifico a las personas a quienes se aplicé en el instrumento a fin de conocer

el contexto més reciente de la entidad empresarial.
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c. Obtenido lo anterior, se coordiné la fecha y horarios para aplicar el cuestionario
para no alterar las actividades de cada uno de los colaboradores de la empresa.

d. Se les entrego dos cuestionarios los cuales lo resolvieron en un tiempo aproximado
de 25 minutos.

e. Una vez aplicado el instrumento se procedi6 a elaborar la matriz a fin de analizar
los datos estadisticamente en el programa informéatico SPSS.

f. Realizado lo anterior, se elaboraron tablas y gréficos, los cuales plasmaron los
datos arrojados por el desarrollo de la investigacion.

g. A partir de los resultados, se concluyo la investigacion, la cual contesto los
objetivos trazados con antelacion.

h. Finalmente, se dieron sugerencias o recomendaciones luego del analisis general de
la investigacion.

3.2. Recursos

3.2.1. Recursos humanos

Los recursos humanos estuvieron conformados por la bachillera Luna Ccoa, Giuliana
Janely, quien desarrollé toda la investigacion y por su asesora designada, Mag. Trillo
Espinoza, Veronica Margarita, con quien trabajo de manera conjunta.

3.2.2. Recursos materiales
Tabla 3

Recursos materiales

item Especificacion Cantidad
1 Papel Bond A-4 75 gr. 1/2 millar
2 File manila 1 paquete x 10 unidades

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM «@  DE SANTA MARIA

3 Lapicero 6 unidades
4 Corrector 3 unidades
5 Libreta 1 unidad
6 Fotocopia 70 unidades
7 Libro 2 unidades
8 Asesoria

9 Movilidad

Nota. Adaptado de Pando et al. (2018).

3.2.3. Recursos financieros

La totalidad del costo de los recursos destinados para el correcto desarrollo de las
actividades implicadas en el plan de investigacion fue cubierta con los recursos financieros
del mismo investigador. Dentro de los principales costos se encontraron:

Tabla 4

Recursos financieros

item Especificacion Cantidad . Q°§t° Total
individual
1 Papel Bond A-4 75 gr. 1/2 millar S/16.50 S/16.50
2 File manila 1 paquete x 10 unidades S/8.00 S/8.00
3 Lapicero 6 unidades S/1.50 S/9.00
4 Corrector 3 unidades S/2.50 S/7.50
5 Libreta 1 unidad S/10.00 S/10.00
6 Fotocopia 70 unidades S/0.20 S/14.00
7 Libro 2 unidades S/50.00  S/100.00
8 Asesoria S/500.00  S/500.00
9 Movilidad S/50.00 S/50.00
Total S/707.50

Nota. Adaptado de Pando et al. (2018).
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CAPITULO 111

RESULTADOS
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1. DESCRIPTIVOS

Rodriguez y Vésquez (2014), mencionan que el uso de baremos en la medicién de
variables y dimensiones permite establecer criterios claros de evaluacion y determinar el
nivel de cumplimiento de los objetivos y metas establecidos. Ademas, estos proporcionan
una base sélida para establecer planes de mejora en aquellos aspectos que se encuentran en
un nivel deficiente o regular. En este caso, el uso de estos permitié plantear a la empresa
acciones concretas (sugerencias) que pueden llevar a cabo para mejorar la gestion humana y,

en consecuencia, mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores.

Por su parte, Hernandez (2014), menciona que los baremos son escalas que permiten
calificar el nivel de cada componente (dimension) en relacion con una determinada categoria
0 umbral establecido en los criterios de evaluacion. Incluso, al hacer uso de estos baremos,

se puede determinar el nivel de eficacia de las politicas y procedimientos de la empresa.

En particular, para la variable Gestion Humana se establecieron tres categorias:
deficiente, regular y bueno, estas permitieron valorar el desempefio (mediante la percepcion
de los trabajadores) de la empresa en términos de la gestion de su capital humano, ver tabla

5.
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Tabla b

Baremacién de la variable Gestion humana

Max. 65

Min. 13

Max. — Min. 52

(Méx. — Min.) /3 17.33
<13.00 30.33] Deficiente
<30.33 47.66] Regular
<47.67 65.00] Bueno

Nota. La obtencidn del puntaje maximo (Méx.) que se puede obtener en el cuestionario
resulta de multiplicar el nimero de cada una de estas (13) por la puntuacion maxima de cada
item (5). Anadlogamente, el puntaje minimo del cuestionario (Min.) se obtuvo multiplicando
el nimero de items (13) por la puntuacion minima de cada item (1). Por otro lado, hay que
precisar que, para la establecer las puntuaciones de cada categoria se consideraron decimales
con el proposito de tener una mayor precision.

Por otro lado, para la variable Calidad de vida laboral se utilizaron los baremos de
bajo, medio y alto, ver Tabla 6. De igual forma, estos permitieron medir la percepcion de los

empleados respecto a esta variable y a sus dimensiones.

Tabla 6

Baremacién de la variable Calidad de vida laboral

Max. 155

Min. 31

Max. — Min. 124

(Méx. —Min.) /3 41.33
<31.00 72.33] Bajo
<72.33 113.67] Medio
<113.67 155.00] Alto

Nota. El puntaje maximo (Méax.) del cuestionario resulta de multiplicar el niUmero de items
(31) por la puntuacién maxima de cada uno de estos (5). Analogamente, el puntaje minimo
del cuestionario (Min.) se obtuvo multiplicando el nimero de items (31) por la puntuacion
minima de cada uno de estos (1). Por otro lado, hay que recalcar que, para la establecer las
puntuaciones de cada categoria se consideraron decimales con el proposito de tener una
mayor precision.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE

TESIS UCSM

UNIVERSIDAD
CATOLICA

1.1. Gestion Humana

Tabla 7
Nivel de Gestion humana

DE SANTA MARIA

%

Regular
Bueno
Total

35,0
65,0
100,0

Nota. Elaboracién propia

Figural
Nivel de Gestion humana

B0

40

Porcentaje

20

Regular

Bueno

Nota. Elaboracién propia

En la Tabla 7 y Figura 1, se aprecian los niveles de gestion humana que perciben los

trabajadores de la empresa CC y K Servicios Generales S.A.C. Cerca de las dos terceras

partes consideran que la gestion humana de la empresa es buena, mientras que, alrededor de

1 de cada 3 opina que es regular. Es importante destacar que la gestion humana de una

empresa se refiere a todas las précticas y politicas que tienen como objetivo gestionar el

talento humano y potenciar su desarrollo en el entorno laboral. Por tanto, el hecho de que la

mayor parte de los colaboradores encuestados consideren que la gestion humana de la
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empresa es buena sugiere que, en general, se percibe que la organizacion tiene politicas y
practicas que promueven el bienestar y el desarrollo de los empleados.

Por otro lado, el resto de los colaboradores que consideran que la gestién humana es
regular pueden sefialar que existen areas de oportunidad en la gestion del talento humano que

podrian mejorar para contribuir a la calidad de vida laboral de los empleados.
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Tabla 8
Nivel de Planificacion humana

f %
Deficiente 3 15,0
Regular 7 35,0
Bueno 10 50,0
Total 20 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 2
Nivel de Planificacion humana

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Nota. Elaboracion propia

De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 8 y Figura 2, la mitad de los
encuestados informd que el nivel de planificacion humana en la empresa es bueno, el 35.0%
la refirio en un nivel regular y el 15.0% en uno deficiente. Esto sugiere que la mayoria de los
trabajadores tienen una buena experiencia en esta dimension y pueden manejar su
planificacion personal y profesional con éxito con la ayuda de su organizacion.

La dimension tiene tres indicadores principales, que son: (1) Estrategias, (2) Politicas

y procedimientos y (3) Planificacion. Es interesante notar que el tercer indicador, obtuvo la
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puntuacién mas baja en contraste al resto, lo que sugiere que algunos trabajadores pueden
tener dificultades para planificar sus actividades. Esto puede deberse a la falta de
herramientas o recursos de planificacion adecuados o a la falta de apoyo de la organizacion
para ayudar a los trabajadores a mejorar su planificacion.

Por otro lado, el segundo indicador, que se refiere a las politicas y procedimientos,
tuvo la mayor puntuacion en la encuesta. Esto sugiere que los trabajadores tienen acceso a
politicas y procedimientos claros y bien definidos que los ayudan a planificar eficazmente
sus actividades.

Entonces, la organizacion podria considerar la implementacion de herramientas y
recursos para ayudar con la planificacién personal y profesional, y asi mejorar la calidad de

vida laboral y productividad de los trabajadores.
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Tabla 9
Nivel de Organizacién del trabajo

f %
Deficiente 1 5,0
Regular 7 35,0
Bueno 12 60,0
Total 20 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 3
Nivel de Organizacion del trabajo

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Nota. Elaboracion propia

La dimensién de Organizacion del trabajo de la Gestion humana es esencial para
garantizar un ambiente laboral eficiente y productivo. Los resultados obtenidos y mostrados
en la Tabla 9 y Figura 3 indican que 3 de cada 5 colaboradores, de la empresa CC y K
Servicios Generales S.A.C., perciben que su organizacion del trabajo es buena, mientras que
un 35.0% la perciben como regular y un 5.0% como deficiente.

Esta dimensidn se compone de dos indicadores principales: el disefio de puestos y la

administracion de puestos. El disefio de puestos es una actividad importante para garantizar
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que los trabajadores puedan cumplir sus funciones de manera adecuada, de acuerdo con sus
habilidades y conocimientos. Por otro lado, la administracion de puestos se refiere a la
gestion de los recursos humanos de la empresa, garantizando que los trabajadores cuenten
con las herramientas necesarias para realizar sus tareas.

Por lo tanto, los resultados indican que la empresa debe mejorar la organizacién del
trabajo para garantizar un ambiente laboral 6ptimo para sus colaboradores. Esto podria
lograrse mediante la revision de los disefios de puestos y la identificacion de las herramientas
necesarias para que los trabajadores cumplan con sus funciones de manera eficiente. También
se puede considerar la implementacion de programas de formacion y capacitacion para que
los colaboradores adquieran las habilidades necesarias para cumplir con las tareas
encomendadas. En general, la organizacion del trabajo es fundamental para garantizar la
satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores, lo que finalmente se traduce en

mejores resultados para la empresa.
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Tabla 10
Nivel de Gestion del empleo

f %
Regular 7 35,0
Bueno 13 65,0
Total 20 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 4
Nivel de Gestion del empleo

B0

40

Porcentaje

20

Regular Bueno

Nota. Elaboracién propia

La gestion del empleo se enfoca en la forma en que una empresa administra el ciclo
de vida laboral de sus empleados. De acuerdo con la Tabla 10 y Figura 4, los resultados
obtenidos para esta dimension muestran que el 35.0% de los colaboradores calificaron la
gestion del empleo como Regular y el 65.0% la calificaron como Bueno.

Es importante destacar que una gestion adecuada del empleo puede tener una
incidencia significativa en la calidad de vida y en la satisfaccion laboral. En este sentido, el

hecho de que cerca de 2 de cada 3 colaboradores califiquen como Bueno sugiere que la
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empresa esta haciendo un trabajo adecuado en términos de gestion del ciclo de vida laboral
de sus empleados.

En cuanto a los indicadores especificos de esta dimension, la Gestién de la
incorporacion se enfoca en el proceso de integrar a los nuevos empleados a la empresa y
garantizar que tengan todo lo necesario para desempefiar sus funciones de manera efectiva.
La Administracion de personas se enfoca en la gestion del desempefio de los empleados, en
la administracion de los beneficios y en la formacion y desarrollo de los empleados.

En general, los resultados sugieren que la empresa esta haciendo un buen trabajo en
la gestion del empleo, pero es importante seguir trabajando en el desarrollo de estrategias y
politicas que permitan una mejor gestion del ciclo de vida laboral de los empleados,

particularmente en la gestion de la incorporacion y la administracion de personas.
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Tabla 11
Nivel de Gestion del rendimiento

Regular 5 25,0
Bueno 15 75,0
Total 20 100,0
Nota. Elaboracién propia

Figura 5
Nivel de Gestion del rendimiento

a0

&0

Porcentaje

*

Regular Bueno

Nota. Elaboracién propia

Los resultados obtenidos y mostrados en la Tabla 11y Figura 5 indican que la Gestion
del rendimiento en laempresa CC y K Servicios Generales S.A.C. es vista como positiva por
parte de sus colaboradores, ya que 3 de cada 4 la percibe como buena. Este resultado sugiere
que la empresa esta logrando establecer expectativas claras y medibles para el desempefio de
sus colaboradores, asi como brindando retroalimentacion efectiva y oportuna para apoyar su
desarrollo profesional.

Una buena Gestién del rendimiento puede tener una incidencia significativa en la

calidad de vida laboral de los colaboradores, ya que les permite sentirse valorados y
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reconocidos por su trabajo, asi como tener la oportunidad de mejorar sus habilidades y crecer
profesionalmente. Ademas, una Gestion del rendimiento efectiva puede ser un factor clave
para aumentar la productividad y mejorar la rentabilidad de la empresa.

Es importante destacar que, aunque 1 de cada 4 colaboradores percibe la Gestion del
rendimiento como regular, este resultado aun es bastante positivo y sugiere que hay
oportunidades de mejora en términos de retroalimentacion y apoyo a los empleados para
mejorar su desempefio.

En general, los resultados obtenidos indican que la empresa estd haciendo un buen
trabajo en términos de Gestion del rendimiento, lo que puede ser un factor importante para
garantizar el éxito a largo plazo de la empresa y la satisfaccion de sus colaboradores. Sin
embargo, siempre hay margen para la mejora continua, y es importante que la empresa
continde invirtiendo en la Gestion del rendimiento y en la Evaluacién del desempefio para

garantizar que sus colaboradores se sientan valorados y comprometidos en su trabajo.
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Tabla 12
Nivel de Gestion de compensacion

f %
Deficiente 1 5,0
Regular 4 20,0
Bueno 15 75,0
Total 20 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 6
Nivel de Gestion de compensacion

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Nota. Elaboracion propia

Los resultados que se muestran en la Tabla 12 y Figura 6 indican que la Gestion de
compensacion en la empresa es percibida, en su mayoria, de manera positiva por sus
colaboradores, ya que 3 de cada 4 la percibe como buena. Esto sugiere que la empresa esta
brindando compensaciones justas y adecuadas a sus colaboradores, lo que puede contribuir
a mejorar su calidad de vida laboral y motivacion.

Es importante destacar que solo el 5.0% de los colaboradores percibe la Gestion de

compensacion como deficiente, lo que indica que la empresa estd cumpliendo con los
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requisitos minimos en términos de compensacién. Ademas, aunque 1 de cada 5 de los
colaboradores percibe la Gestion de compensacion como regular, esto puede ser una
oportunidad para mejorar y brindar incentivos adicionales para motivar y retener a los
empleados.

La Administracion de compensaciones es un indicador importante en la Gestion de
compensacion y se refiere a como se establecen y administran los sistemas de compensacion
en la empresa. Un enfoque efectivo en la administracion de compensaciones puede ayudar a
la empresa a atraer y retener a los mejores talentos, asi como mejorar la motivacion,
productividad y calidad de vida laboral de sus colaboradores.

En general, los resultados obtenidos indican que la empresa esta haciendo un buen
trabajo en términos de Gestion de compensacion, aunque hay oportunidades para mejorar y
brindar incentivos adicionales. Es importante que la empresa continGe invirtiendo en la
administracion de compensaciones y evaluando regularmente su estrategia de compensacion
para garantizar que esté alineada con las expectativas de sus colaboradores y con las practicas

del mercado laboral.
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1.2. Calidad de vida laboral

Tabla 13
Nivel de Calidad de vida laboral

f %
Medio 4 20,0
Alto 16 80,0
Total 20 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 7
Nivel de Calidad de vida laboral

a0

&0

"

Porcentaje

20

Medio Alto

Nota. Elaboracién propia

Los resultados que se muestran en la Tabla 13 y Figura 7, indican que 4 de cada 5
colaboradores, de la empresa CC y K Servicios Generales S.A.C., perciben una calidad de
vida laboral alta, mientras que el resto la percibe como media.

Estos resultados sugieren que la empresa cuenta con politicas y practicas que
promueven una buena calidad de vida laboral para la mayoria de sus colaboradores, lo cual

puede tener una incidencia positiva en su motivacion, compromiso y desempefio en el trabajo.
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Ademas, una buena calidad de vida laboral puede contribuir a reducir los niveles de estrés,
la rotacion del personal y el ausentismo laboral.

Sin embargo, es importante tener en cuenta que el 20.0% de los colaboradores que
perciben una calidad de vida laboral media podrian tener necesidades o expectativas
especificas que no estan siendo satisfechas. Por lo tanto, la empresa deberia identificar las
causas de esta percepcion y tomar medidas para mejorar la calidad de vida laboral de estos

colaboradores.
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Tabla 14
Nivel de Soporte institucional para el trabajo
f %
Bajo 1 50
Medio 9 45,0
Alto 10 50,0
Total 20 100,0

Nota. Elaboracion propia

Figura 8
Nivel de Soporte institucional para el trabajo

Porcentaje

Bajo Medio Alta

Nota. Elaboracion propia

La dimensién de Soporte institucional para el trabajo es esencial para la Calidad de
vida laboral, ya que tiene una incidencia directo en la satisfaccion y el bienestar de los
empleados. De acuerdo a la Tabla 14 y Figura 8, los resultados indican que la mitad de los
encuestados considera que el soporte institucional para el trabajo es alto, mientras que el
45.0% lo considera en un nivel medio y solo el 5.0% lo categoriza como bajo. Estos
resultados sugieren que la mayoria de los trabajadores perciben que la organizacion esta

proporcionando un nivel adecuado de soporte institucional para el trabajo.
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El analisis de los indicadores muestra que los aspectos mejor valorados son la
Satisfaccion con las indicaciones dadas y el Trato con personal de mayor jerarquia, lo que
indica que los trabajadores estan contentos con la forma en que se relacionan y comunican
con sus superiores jerarquicos y se sienten respetados y valorados en su trabajo. Ademas, el
hecho de que la Retroalimentacion sobre la evaluacion del trabajo y Expresar opiniones sin
temor a represalias sean indicadores considerados en esta dimension y que hayan sido bien
valorados, sugiere que la organizacion estd brindando feedback efectivo a los trabajadores y
que la relacion empleador — empleado tiene un buen rumbo.

Sin embargo, el indicador de Expresar opiniones sin temor a represalias fue valorado
como regular, lo que indica que atn hay espacio para mejorar en la creacion de un ambiente
de trabajo seguro y acogedor para que los trabajadores puedan expresar sus opiniones sin
temor a represalias. Esto es importante porque la retroalimentacion y las sugerencias de los
trabajadores pueden ser valiosas para la organizacion y mejorar la eficiencia y eficacia en el
trabajo.

Por otro lado, el reconocimiento del esfuerzo es el que peor resultado tuvo, lo que
sugiere que los empleados no sienten que sus esfuerzos sean valorados, es asi que la empresa
requiere ajustes en sus politicas que fomenten a los empleados seguir esforzandose en sus

labores diarias.
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Tabla 15
Nivel de Seguridad en el trabajo

f %
Medio 11 55,0
Alto 9 45,0
Total 20 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 9
Nivel de Seguridad en el trabajo
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Nota. Elaboracién propia

Los resultados mostrados en la Tabla 15 y Figura 9 reflejan que la dimension de
Seguridad en el trabajo es importante para la calidad de vida laboral y que mas del 55.0% de
los trabajadores categoriza a esta dimensién como alta. Este resultado sugiere que la mayoria
de los trabajadores percibe que su lugar de trabajo es seguro y que las politicas de seguridad
estan bien implementadas por la empresa.

Ademas, es interesante mencionar que las dimensiones que peor puntaje obtuvieron
fueron la segunda y tercera, lo que significa que los trabajadores no estan satisfechos con el

salario que reciben y tienen algunas preocupaciones relacionadas con las condiciones fisicas
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en el area laboral. Estos resultados son significativos porque el salario es uno de los factores
clave que puede afectar la motivacion y el desempefio de los trabajadores, mientras que la
insatisfaccion con las condiciones fisicas en el area laboral puede afectar la salud y el
bienestar de los trabajadores.

En cuanto a la cuarta dimension, que se refiere a las Condiciones dadas, el hecho de
que haya obtenido una buena puntuacion indica que los trabajadores estan satisfechos con
los recursos y herramientas que se les proporcionan para realizar su trabajo. Por otro lado, la
primera dimension, que se refiere a la Satisfaccion con los procedimientos para realizar el
trabajo, también obtuvo una buena puntuacion, lo que indica que los trabajadores estan
satisfechos con la forma en que se les asigna y se les da seguimiento a sus tareas.

En conclusion, estos resultados pueden ser Utiles para la empresa en busqueda de
mejorar la calidad de vida laboral de sus trabajadores. Asimismo, estos sugieren que €s
necesario prestar mas atencion a la remuneracion y las condiciones fisicas de los trabajadores,
y que, al mismo tiempo, es importante continuar manteniendo y mejorando la seguridad en
el lugar de trabajo, asi como proporcionando las herramientas y recursos necesarios para

garantizar el éxito en su trabajo.
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Tabla 16
Nivel de Integracion al puesto de trabajo

f %
Medio 6 30,0
Alto 14 70,0
Total 20 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 10
Nivel de Integracion al puesto de trabajo
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Nota. Elaboracién propia

La dimension de Integracion al puesto de trabajo es importante para la calidad de vida
laboral y los resultados que se muestran en la Tabla 16 y Figura 10 sugieren que el 70.0% de
los trabajadores categoriza a esta dimension como alta y el 30.0% en un nivel medio. Esto
indica que la mayoria de los trabajadores estan satisfechos con la forma en que se integran
en su puesto de trabajo y con las relaciones que tienen con sus compafieros.

Sin embargo, es preocupante que el primer y segundo indicador, que se relacionan
con la Satisfaccion del trabajo realizado con los compafieros y los Derechos laborales,

respectivamente, hayan obtenido una baja puntuacién. Esto sugiere que hay algunos
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problemas en las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo y que algunos trabajadores
no consideran que sus derechos estén siendo respetados. Es importante abordar estos
problemas para mejorar la calidad de vida laboral y la satisfaccion de los trabajadores.

Por otro lado, es interesante mencionar que el tercer indicador, Solucion a problemas
de las tareas asignadas, obtuvo la mejor puntuacion. Esto indica que los trabajadores sienten
que tienen las herramientas y los recursos necesarios para resolver los problemas en su
trabajo y que la empresa esta dispuesta a ayudarlos.

En resumen, los resultados indican que la Integracion al puesto de trabajo es un
aspecto importante de la calidad de vida laboral y que los trabajadores estan en su mayoria
satisfechos en esta dimension. Sin embargo, también hay algunos problemas que deben ser
abordados, particularmente en relacién a la satisfaccion de los trabajadores con respecto al
trabajo que realizan con sus compafieros y sus derechos laborales. Mejorar en estas areas
puede conducir a una mayor satisfaccion y bienestar para los trabajadores, lo que a su vez

puede mejorar la productividad y el éxito general de la empresa.
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Tabla 17
Nivel de Satisfaccion por el trabajo
f %

Medio 5 25,0
Alto 15 75,0
Total 20 100,0
Nota. Elaboracién propia
Figura 11
Nivel de Satisfaccion por el trabajo
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Nota. Elaboracién propia

La satisfaccion por el trabajo es una dimension primordial de la calidad de vida
laboral, y los resultados del cuestionario, que se muestran en la Tabla 17 y Figura 11, indican
que 3 de cada 4 de los trabajadores encuestados categoriza a esta en un nivel alto y el resto
en uno medio. Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores se sienten satisfechos con su
trabajo y que la calidad de vida laboral es alta en general.

Sin embargo, es importante resaltar que algunos indicadores obtuvieron puntuaciones
bajas, lo que indica que hay ciertos aspectos que necesitan ser abordados para mejorar la

satisfaccion laboral. Por ejemplo, el segundo y tercer indicador, Satisfaccion por trabajar en
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la empresa y Satisfaccion por las tareas que realiza, respectivamente, obtuvieron
puntuaciones bajas en contraste al resto. Esto sugiere que algunos trabajadores no estan
satisfechos con la empresa para la que trabajan o con las tareas que realizan en su trabajo. Es
importante que se tomen medidas para abordar estas cuestiones y mejorar la calidad de vida
laboral para estos trabajadores.

Ademas, el quinto indicador, Satisfaccion por el reconocimiento dado en la empresa,
también obtuvo una puntuacién baja. Esto sugiere que algunos trabajadores no sienten que
sus contribuciones son reconocidas por sus empleadores o por sus comparieros de trabajo. Es
importante que se tomen medidas para reconocer el trabajo y los esfuerzos realizados por los
trabajadores, lo que también puede mejorar su motivacion y la calidad de vida laboral en
general.

Por otro lado, es alentador que el sexto indicador, Satisfaccion con el propio
desempefio, haya obtenido la mejor puntuacion. Esto indica que los trabajadores estan
satisfechos con su propio desempefio, es importante fomentar este sentimiento para
garantizar que los trabajadores se sientan apreciados y valorados.

En conclusion, los resultados sugieren que la satisfaccion por el trabajo es alta en
general. Sin embargo, hay ciertos aspectos que deben ser abordados para mejorar la calidad
de vida laboral para aquellos trabajadores que no se sienten satisfechos con la empresa para

la que trabajan, las tareas que realizan, o el reconocimiento que reciben.
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Tabla 18
Nivel de Bienestar logrado a través del trabajo
f %
Medio 3 15,0
Alto 17 85,0
Total 20 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 12
Nivel de Bienestar logrado a través del trabajo
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Nota. Elaboracién propia

El bienestar alcanzado a través del trabajo puede considerarse una dimension
importante de la calidad de la vida laboral. Segun los resultados del cuestionario mostrados
en la Tabla 18 y Figura 12, el 85.0% de los encuestados refiere que tiene un nivel alto de
bienestar en esta dimension, mientras que el 15.0% la declara en un nivel medio. Esto indica
que la mayoria de los trabajadores estdn satisfechos con su empleo y que su trabajo
contribuye significativamente a su sensacion de bienestar.

Los seis indicadores, a saber, la calidad de los servicios basicos de la vivienda, la

percepcion de la utilidad del trabajo, las capacidades fisicas y mentales, el acceso a la
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alimentacion, la contribucion a la imagen de la empresa y el grado de compromiso con el
trabajo se identificaron como factores clave para evaluar la calidad de la vida laboral. Cabe
destacar que el segundo y el cuarto indicador, recibieron puntuaciones bajas, lo que sugiere
que algunos trabajadores pueden sentir que su trabajo no tiene sentido o que tienen
dificultades para acceder a su alimentacion.

Sin embargo, es alentador observar que el tercer y sexto indicador, recibieron las
puntuaciones mas altas. Esto sugiere que los trabajadores son capaces de realizar bien su
trabajo y estan dedicados a él. Se trata de un indicador positivo para la empresa, ya que los
empleados comprometidos pueden contribuir significativamente al éxito general de la
organizacion.

En resumen, los resultados sugieren que la calidad de la vida laboral es buena, ya que
la mayoria de los trabajadores experimentan un alto nivel de bienestar a traves del trabajo.
Sin embargo, hay ciertos aspectos que requieren atencion, sobre todo en lo que respecta al
acceso a la alimentacion y a la percepcion que tienen los trabajadores de la utilidad de su
trabajo. La empresa podria abordar estas cuestiones para mejorar ain mas el bienestar y la

satisfaccion laboral de los trabajadores.
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Tabla 19
Nivel de Desarrollo personal del trabajador

f %
Medio 4 20,0
Alto 16 80,0
Total 20 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 13
Nivel de Desarrollo personal del trabajador

a0

&0

w

Porcentaje

Medio Alto

Nota. Elaboracion propia

El Desarrollo personal del trabajador es una dimensién muy importante de la calidad
de vida laboral. Segun los resultados del cuestionario mostrados en la Tabla 19 y Figura 13,
4 de cada 5 encuestados categorizd su nivel de desarrollo personal en el lugar de trabajo como
alto, mientras que el resto lo informé en un nivel medio. Esto indica que la mayoria de los
trabajadores tienen una experiencia positiva con respecto al desarrollo personal en el ambito

laboral, lo que se traduce en una incidencia positivo sobre su calidad de vida.
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Los tres indicadores clave de la dimensidn, que son: logro personal debido al trabajo
en la empresa, mejora de potencialidades y cuidado de capacidades fisicas, mentales y
sociales, también se evaluaron en el cuestionario. Llama la atencion que el indicador que
recibio la puntuacién mas baja fue la mejora de potencialidades. Esto indica que algunos
trabajadores pueden sentir que no estan alcanzando su méximo potencial en el trabajo o que
no se les da la oportunidad de crecer y desarrollarse en su rol. Ante esto, es importante que
la empresa preste atencién y establezca politicas que contribuyan al crecimiento y desarrollo
continuo de los trabajadores

Sin embargo, los resultados para los otros dos indicadores son més alentadores. El
primer indicador, que se refiere al logro personal debido al trabajo en la empresa, recibié una
buena puntuacién. Esto sugiere que los trabajadores perciben que su trabajo les permite
logros personales y satisfaccion. El tercer indicador, que se refiere al cuidado de las
capacidades fisicas, mentales y sociales de los trabajadores, obtuvo la mejor puntuacion. Esto
sugiere que la empresa esta tomando medidas para cuidar la salud y el bienestar de sus
trabajadores.

En general, un enfoque en el desarrollo personal del trabajador puede mejorar
significativamente la calidad de vida laboral y conducir a trabajadores mas comprometidos

y productivos en su trabajo.
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Tabla 20
Nivel de Administracion del tiempo libre
f %
Medio 4 20,0
Alto 16 80,0
Total 20 100,0

Nota. Elaboracién propia

Figura 14
Nivel de Administracion del tiempo libre
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Nota. Elaboracién propia

La Administracion del tiempo libre es una dimension importante de la calidad de vida
laboral. Segun los resultados del cuestionario que se muestran en la Tabla 20 y Figura 14, 4
de cada 5 encuestados refirio a esta dimension en un nivel alto y el resto en uno medio. Esto
indica que la mayoria de los trabajadores tienen una experiencia positiva en cuanto a su
capacidad para administrar su tiempo libre mientras laboran en la empresa, lo que se traduce
en un factor positivo en su calidad de vida.

Los dos indicadores clave de la dimension, que son: (1) Actividades laborales que no

comprometen las actividades planeadas fuera del horario de trabajo y (2) Actividades
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laborales que no comprometen el cuidado de la familia, también se evaluaron en el
cuestionario. Es interesante ver que el indicador que recibio la puntuacion mas baja fue el
segundo, lo que sugiere que algunos trabajadores pueden sentir que su trabajo les impide
cumplir adecuadamente con sus responsabilidades familiares.

Por otro lado, el primer indicador, que se refiere a las actividades laborales que no
comprometen las actividades planeadas fuera del horario de trabajo, recibidé la mayor
puntuacion. Esto sugiere que los trabajadores tienen una capacidad adecuada para administrar
su tiempo libre en el trabajo sin distracciones que afecten sus actividades planeadas fuera del

horario de trabajo.
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Tabla 21
Tabla cruzada entre el Nivel de la Gestion humana y la Edad
Edad
30 a 40 afos 40 afios a mas Total
Gestion humana  Regular f 4 3 7
% 28,6% 50,0%  35,0%
Bueno f 10 3 13
% 71,4% 50,0%  65,0%
Total f 14 6 20
% 100,0% 100,0% 100,0%

Nota. La edad de los encuestados, para un mejor analisis estadistico, se clasifico en dos
rangos: 30 a 40 afios y 40 afios a mas.

En la Tabla 21 se muestran los resultados para la tabla de contingencia entre los
niveles de la gestion humana y la edad. Especificamente, se aprecia que el 28.6% de aquellos
empleados que oscilan entre los 30 a 40 afios de edad refirieron que la gestion humana en la

empresa era regular, por el contrario, el 71.4% de los mismos la categorizo en un nivel bueno.

Por otro lado, el 50% de los participantes de 40 afios de edad a mas percibieron que

la organizacién contaba con una gestion humana tanto regular como buena.
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Tabla 22

Tabla cruzada entre el Nivel de la Calidad de vida laboral y la Edad

Edad
30 a 40 afos 40afosamas  Total

Calidad de vida Medio f 1 3 4
laboral % 7,1% 50,0%  20,0%
Alto f 13 3 16

% 92,9% 50,0%  80,0%

Total f 14 6 20
% 100,0% 100,0% 100,0%

Nota. Al igual que en la Tabla 21, la edad de los encuestados, para un mejor analisis
estadistico, se clasifico en dos rangos: 30 a 40 afios y 40 afios a mas.

En la Tabla 22 se precisan los resultados para la tabla de contingencia entre los niveles
de la calidad de vida laboral y la edad. En particular, se aprecia que el 7.1%, de los empleados
que tienen entre 30 a 40 afios de edad, refirieron que la calidad de vida laboral en la empresa
se ubicaba en un nivel medio, por el contrario, el 92,9% de los mismos la categoriz6 en un
nivel.

Por otro lado, el 50% de los participantes de 40 afios de edad a mas percibieron que

la calidad de vida laboral en la organizacién se ubicaba tanto en un nivel medio como alto.
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2. CORRELACIONALES

Tabla 23
Prueba de Normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Gestion humana ,942 20 ,258
Planificacion Humana ,936 20 ,206
Organizacion del Trabajo ,934 20 ,182
Gestion del Empleo ,920 20 ,098
Gestion del Rendimiento ,920 20 ,098
Gestion de la Compensacion ,849 20 ,005
Calidad de vida laboral ,970 20 164

Nota. Elaboracion propia

En la Tabla 23 se muestran los resultados de la prueba de normalidad para las
variables de estudio: gestion humana y calidad de vida laboral, y para las dimensiones de la
primera de estas, asimismo este andlisis se hizo en base al estadistico Shapiro — Wilk. Se
considero a este dado que la cantidad muestral no sobrepasa los 50 individuos, es decir, se
trata de una muestra pequeria.

Considerando que la hipotesis nula valida que los datos siguen una distribucion
normal, se encontrd que estos no se distribuyen normalmente. Esto es, uno de los valores p
de los estadisticos no superan si quiera el nivel de significancia (0.05); se trata del valor p
asociado a la dimension Gestion de la compensacion. Entonces, dado que los datos, en
general, no presentan una distribucién normal se hizo uso de técnicas no paramétricas para
determinar la correlacion entre las variables; especificamente, se considero el estadistico Rho

de Spearman.
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Resultado para el objetivo general

Tabla 24

Correlacion entre la Gestién humana y la Calidad de vida laboral

Calidad de
vida laboral
Rho de Spearman Gestion humana Coeficiente de 616
correlacion
Sig. (bilateral) ,004
N 20

Nota. Elaboracion propia

Segun los resultados, mostrados en la Tabla 24, de la prueba de correlacién mediante
el estadistico Rho de Spearman, se encontrd que existe una correlacion positiva significativa
entre la Gestion humana y la Calidad de vida laboral, con un valor de 0.616 y un p-valor de
0.004. La correlacion positiva sugiere que a medida que la empresa mejora su Gestion
humana (por ejemplo, en términos de politicas y procedimientos para el desarrollo y bienestar
de los colaboradores), aumenta la Calidad de vida laboral de los trabajadores. Es decir, la
empresa CC y K Servicios Generales S.A.C. puede mejorar la calidad de vida laboral de sus
colaboradores al continuar fortaleciendo su Gestion humana y mantener un enfoque

proactivo en la gestion de su capital humano
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Resultado para el primer objetivo especifico

Tabla 25

Correlacion entre la Planificacion humana y la Calidad de vida laboral

Calidad de
vida laboral
Rho de Spearman Planificacion Humana  Coeficiente de ,333
correlacion
Sig. (bilateral) ,152
N 20

Nota. Elaboracion propia

La Tabla 25 muestra los resultados de la prueba de correlacion, mediante el
estadistico Rho de Spearman, entre la Planificacién humana y la Calidad de vida laboral; se
encontro que existe una correlacion positiva moderada, con un valor de 0.333 y un p-valor
de 0.152. Sin embargo, no se puede afirmar, con un nivel de confianza del 95%, que esta

correlacion sea significativa, ya que el p-valor es mayor que el nivel de significancia del 5%.

Esto podria significar que la relacion entre la Gestion humana y la Calidad de vida
laboral no es tan fuerte o evidente como se creia al principio. Sin embargo, cabe destacar que
el resultado indica una tendencia positiva en la relacion entre ambas variables, es decir, a

medida que la Gestién humana mejora, la Calidad de vida laboral también tiende a mejorar.

En resumen, aunque la correlacion encontrada no es significativa, la prueba sugiere
que la mejora en la Gestion humana podria tener un efecto positivo moderado en la Calidad

de vida laboral de los colaboradores.
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Resultado para el segundo objetivo especifico

Tabla 26

Correlacion entre la Organizacion del trabajo y la Calidad de vida laboral

Calidad de
vida laboral
Rho de Spearman Organizacion del Coeficiente de 7217
Trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20

Nota. Elaboracion propia.

La prueba de correlacién, mostrada en la Tabla 26, mediante el estadistico Rho de
Spearman muestra que existe una correlacion positiva fuerte entre la Organizacion del trabajo
y la Calidad de vida laboral, con un valor de 0.721 y un p-valor de 0.000; este ultimo garantiza

la significancia del coeficiente de correlacion, pues este es menor al 0.05.

Este resultado sugiere que a medida que la Organizacion del trabajo mejora, es
probable que la Calidad de vida laboral también mejore. Esto podria tener un efecto positivo
en diversos aspectos del trabajo, como la satisfaccion laboral, el compromiso de los

empleados y, en Gltima instancia, en el rendimiento de la organizacion.
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Resultado para el tercer objetivo especifico

Tabla 27

Correlacion entre la Gestion del empleo y la Calidad de vida laboral

Calidad de
vida laboral
Rho de Spearman Gestion del Empleo Coeficiente de 565"
correlacion
Sig. (bilateral) ,010
N 20

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados, que se muestran en la Tabla 27, de la prueba de
correlacion, mediante el estadistico Rho de Spearman entre la Gestion del empleo y la
Calidad de vida laboral; se encontré que existe una correlacion positiva moderada entre estas,
con un valor de 0.565 y un p-valor de 0.010 (lo que garantiza la significancia de la

correlacion, pues es menor a 0.05).

En términos précticos, esto podria indicar que una mejor Gestion del empleo puede
estar asociada con una mayor Calidad de vida laboral. Es decir, que cuando se implementen
politicas de Gestion del empleo eficaces, es muy probable que los empleados perciban una

mayor Calidad de vida laboral.
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Resultado para el cuarto objetivo especifico

Tabla 28

Correlacion entre la Gestion del rendimiento y la Calidad de vida laboral

Calidad de
vida laboral
Rho de Spearman Gestion del Coeficiente de 666"
Rendimiento correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 20

Nota. Elaboracion propia.

Segln la Tabla 28, la prueba de correlacion realizada mediante el estadistico Rho de
Spearman muestra que existe una correlacion positiva moderada entre la dimension Gestion
del rendimiento y la Calidad de vida laboral, con un valor de 0.666 y un p-valor de 0.001;
este ultimo garantiza la significancia de la correlacion.

Estos resultados sugieren que una mejor Gestion del rendimiento se asocia con una
Calidad de vida laboral mas positiva, lo que significa que cuando se implementan politicas
de Gestion del rendimiento efectivas, es probable que los empleados perciban una mayor
calidad de vida en el trabajo. Esto podria, a su vez, tener una incidencia positiva en diversos
aspectos del trabajo, como la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados, lo que

podria conllevar a una mayor productividad y rendimiento de la organizacion.
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Resultado para el quinto objetivo especifico

Tabla 29

Correlacion entre la Gestion de la compensacién y la Calidad de vida laboral

Calidad de
vida laboral
Rho de Spearman Gestion de la Coeficiente de 6157
Compensacion correlacion
Sig. (bilateral) ,004
N 20

Nota. Elaboracion propia.

La Tabla 29 muestra los resultados obtenidos de la prueba de correlacién mediante el
estadistico Rho de Spearman entre la dimension de la Gestién de la compensacion y la
Calidad de vida laboral; se puede afirmar que existe una correlacion positiva moderada, con

un valor de 0.615 y un valor p menor al 0.05.

Esta correlacion sugiere que la implementacion de politicas de Gestion de la
compensacion eficaces, como la remuneracién adecuada, la asignacion de beneficios
laborales y otras formas de reconocimiento y recompensa, puede estar asociada con una
mejor Calidad de vida laboral de los empleados. Esta puede influir en aspectos como la
satisfaccion laboral, el bienestar de los empleados y la motivacién, lo que a su vez puede

aumentar la productividad y la retencidn de los empleados en la organizacion.
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DISCUSION

La presente investigacion tuvo como proposito principal determinar la relacion entre
la gestion humana y la calidad de vida laboral en la empresa CC y K servicios generales
S.A.C, Arequipa — 2022. En la presente también se buscoé (1) identificar la relacion entre la
planificacion humana y la calidad de vida, (2) establecer la relacion entre la organizacion del
trabajo y la calidad de vida, (3) calcular la relacién entre la gestion del empleo y la calidad
de vida laboral, (4) precisar la relacion entre la gestion del rendimiento y la calidad de vida
y (5) hallar la relacién entre la gestion de la compensacion y la calidad de vida.

En cuanto al objetivo principal, se realizd una exhaustiva revisién documental vy,
luego, se contrastd ello con la situacion de la unidad de estudio para asi inferir que la gestion
humana en la empresa CC y K servicios generales S.A.C. presenta diferentes deficiencias,
entre las que se encuentra un nimero insuficiente de personal y poca capacitacion al mismo
(situacion que ha generado que se limite el cumplimiento de objetivos y metas de la
organizacién); dicho ello, es probable que la gestion humana se relacione positiva y
significativamente con la calidad de vida laboral en la empresa CC y K servicios generales
S.A.C, Arequipa — 2022.

En esa misma linea, los resultados obtenidos ratifican dicha hipotesis, es decir, existe
una relacion positiva y, sobre todo, significativa entre las variables de estudio.
Especificamente, se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.616 con un
valor-p menor a 0.05 (lo que ratifica su significancia).

En el ambito internacional, el trabajo de Al Aina y Atan (2020), se enfoc6 en
investigar las practicas de la gestion del talento en el desempefio organizacional. Si bien es

cierto las variables de estudio no son las mismas, el desempefio organizacional implica a
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calidad de vida laboral; pues, se intuye que, si la empresa obtiene buenos resultados
economicos, el ambiente laboral (por ende, la calidad de vida laboral) se encuentra en un bue
estado. Es asi que, Al Aina y Atan (2020), concluyeron que las empresas, por medio de su
administracion, deben centrarse en el aprendizaje, desarrollo y gestién de carrera de sus
empleados, realizando programas de entrenamiento, capacitacion y la rotacion en los puestos
de trabajo, logrando asi mejorar el desempefio organizacional; en otras palabras, se intuye
que una buena gestion del talento garantiza el buen desempefio organizacional de una
empresa. Dicho resultado se corresponde, relativamente, con lo encontrado en la presente
investigacion.

Por otro lado, los trabajos de Sophia et al. (2020) y Al-Kateeb (2018), se enfocaron
examinar la relacion entre la gestion del talento y el compromiso laboral y explorar la relacién
entre la gestion del talento, el equilibrio entre la vida laboral y personal, los impulsores
motivacionales del compromiso de los trabajadores y el desempefio de la organizacion,
respectivamente. Al igual que en el caso anterior, las variables de estudio no son las mismas,
sin embargo, el compromiso laboral y el desempefio organizacional pueden actuar como
“indicadores” de la calidad de vida laboral. Dichos autores hallaron una relacion positiva
entre sus variables de estudio, por ende, hasta cierto punto, los resultados hallados en la
presente investigacion se relacionan con lo obtenido por los autores citados.

En el plano nacional, los trabajos de Salinas y Siancas (2021) y Viera (2018), son los
que guardan mayor similitud con la presente. El primer estudio buscé establecer vinculo entre
la gestion del talento humano y calidad de vida laboral, mientras que el segundo se enfoc6

en conocer la relacion entre la gestion de recursos humanos y la calidad de vida laboral.
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Ambos trabajos concluyeron en que existe una relacion significativa entre sus variables de
estudio. Dicho resultado se corresponde con lo hallado en la presente investigacion.

Por otro lado, Alverca (2021), considerdé como variables de estudio a la gestion del
talento humano y al desempefio laboral, esta Ultima guarda cierto grado de semejanza con la
calidad de vida laboral. Es decir, se puede intuir que si el trabajador tiene un buen desempefio
laboral es porque su calidad de vida en el trabajo es buena. Alverca (2021), obtuvo como
resultado que sus variables de investigacion se relacionaban positivamente, entonces, bajo la
premisa expuesta, dicho resultado se corresponde con lo encontrado en el presente estudio.

A nivel local, las investigaciones de Céceres y Sabanaya (2019) y Cueva (2019), se
enfocaron en conocer la relacion entre la gestion del desempefio y la calidad de vida laboral
y conocer el vinculo entre la gestion de recursos humanos y la motivacion laboral,
respectivamente. Ambos trabajos concluyeron que existe relacion significativa entre sus
variables de estudio. Dicho resultado se corresponde, relativamente, con lo encontrado en la
presente investigacion.

A través de la revision bibliografica, se dedujo que existen otras variables
dependientes (ademas de la gestion humana) con las que se puede relacionar el estudio de la
calidad de vida laboral (CVL), entre ellas el coaching directivo, el liderazgo, la
responsabilidad social, la equidad, la eficiencia y la productividad, por citar algunas. Sin
embargo, es un hecho que esta idea ha engendrado, a lo largo de los afios, una abundancia de
campos de investigacion en los que la relacion que demuestra con muchas variables
organizativas son actualmente el principal foco de estudio en todo el mundo. Estos campos,

en su mayoria, intentan describir como el éxito organizativo actual se basa en las
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percepciones positivas de los empleados sobre las condiciones fisicas y emocionales de sus
puestos de trabajo, razén por la cual la CVL es tan esencial.

Teniendo en cuenta lo anterior, varios de los autores analizados hacen hincapié en la
importancia del apoyo institucional en el estudio de la calidad de vida laboral, ya que ésta
tiende a considerarse muy aceptable en la medida en que las empresas proporcionan a sus
empleados lo que necesitan.

Por otra parte, el elemento humano es un aspecto crucial en el logro de los objetivos
organizacionales, por lo que se han desarrollado métodos para reconocer, apoyar y dirigir el
avance laboral a través de un procedimiento denominado "gestion del talento humano", el
cual se centra en el desarrollo del potencial humano. La seleccion de personal, la
capacitacion, la potenciacion de actitudes y aptitudes, la remuneracion justa, la participacion
activa y directa de los empleados en la empresa y la valoracion del rendimiento son algunos
de los procedimientos que se llevan a cabo y que facilitan el logro del maximo rendimiento
individual y grupal.

Si las empresas quieren contratar trabajadores motivados y dedicados (0, en general,
personal altamente capacitado en todo aspecto) que influyan en la calidad de la empresa,
deben esforzarse por mejorar la calidad de la vida laboral. Los resultados de la gestion de los
recursos humanos deben examinarse no sélo en términos financieros a medio plazo, sino
también en términos sociales y de motivacion a corto plazo, especialmente en tiempos en que

las empresas se esfuerzan por ser socialmente responsables.
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CONCLUSIONES

Primera. Se determind que existe una relacion positiva y significativa entre las
variables de estudio: gestion humana y la calidad de vida laboral, en la empresa CC y K
servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022. Estos hallazgos enfatizan la importancia de
implementar estrategias y practicas de gestion humana efectivas para fomentar un ambiente
laboral saludable y satisfactorio, lo que puede generar beneficios tanto para el personal como
para la entidad en su conjunto.

Segunda. Se identific6 que no existe una vinculaciéon significativa entre la
planificacion humana (primera dimension de la variable gestion humana) y la calidad de vida
laboral en la empresa CC y K servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022. A pesar de tal
insignificancia es importante considerar la planificacion como parte de la gestion humana,
aungue se debe tener en cuenta que existen otros factores que también pueden influir en la
calidad de vida laboral de los empleados.

Tercera. Se establecid que existe una relacion positiva y significativa entre la
organizacion del trabajo (segunda dimension de la variable gestion humana) y la calidad de
vida laboral en la empresa CC y K servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022. Estos
resultados subrayan la necesidad de que las empresas tengan en cuenta la estructura del
empleo, la distribucion de responsabilidades y las posibilidades de crecimiento para ofrecer
a su personal un entorno de trabajo mas sano y acogedor.

Cuarta. Se calculé un coeficiente de correlacién Rho de Spearman que indica la
existencia de una relacién positiva y significativa entre la gestion del empleo (tercera
dimensién de la variable gestion humana) y la calidad de vida laboral en la empresa CCy K

servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022. Estos resultados subrayan lo importante que es
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para las empresas ofrecer a los miembros del personal la asistencia adecuada desde el
principio de su empleo, asi como posibilidades de promocion a lo largo de su carrera.
Quinta. Se preciso que una vinculacion positiva y significativa entre la gestion del
rendimiento (cuarta dimension de la variable gestion humana) y la calidad de vida laboral en
la empresa CC y K servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022. Estos resultados dan crédito
a la premisa de que una buena gestion del rendimiento, que engloba elementos como la
evaluacion del rendimiento, puede mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores.
Sexta. Se hallé un coeficiente de correlacion Rho de Spearman que indica la
existencia de una relacion positiva y significativa entre la gestion de la compensacion (quinta
dimension de la variable gestion humana) y la calidad de vida laboral en la organizacién CC
y K servicios generales S.A.C, Arequipa — 2022. Estos resultados son coherentes con la
premisa de que una buena gestion salarial, que incluya elementos como la administracion de

la retribucion, puede aumentar la satisfaccion de los trabajadores con su vida laboral.
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RECOMENDACIONES

Primera. Si bien la relacion encontrada para la gestion humanay la calidad de vida
laboral fue positiva y significativa, esta fue alta (entre 0.6 y 0.8). A fin de mejorar este
coeficiente, se recomienda que la empresa establezca politicas que contribuyan con la mejora
de la planificacién humana, organizacion del trabajo y la gestion del empleo, principalmente.

Segunda. En cuanto a la planificacion humana, se sugiere mejorar la evaluacion de
las necesidades de personal a fin de contribuir con el cumplimiento de las metas
organizacionales. Por otra parte, para obtener una comprensiéon mas completa, futuras
investigaciones podrian explorar mas dimensiones de la gestion humana y considerar otros
aspectos relacionados con la calidad de vida laboral

Tercera. Con respecto a la organizacion del trabajo, se recomienda optimizar la
gestion del empleo y el disefio de puestos laborales.

Cuarta. Respecto a la gestion del empleo, se sugiere establecer politicas para la
especificacion de los puestos laborales y, también, para el presupuesto de estos. Asimismo,
mejorar los registros, asistencias y desplazamiento de los colaboradores.

Quinta En cuanto a la gestion del rendimiento, se recomienda que la empresa tome
mas en cuenta el programa de cumplimiento de funciones a costa de mejorar la evaluacion
de desempefio del personal.

Sexta. Con respecto a la gestion de la compensacion, se sugiere que las
compensaciones (beneficios e ingresos) que se brinden estén ajustados de acuerdo a las

funciones y roles que cada trabajador desempefia en la empresa.
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ANEXOS
ANEXO 01:
Cuestionario de Gestion humana (instrumento 1)
Estimado colaborador (a), el presente cuestionario tiene por objetivo principal conocer coémo
se encuentra la gestion humana dentro de la empresa y tiene fines netamente académicos,
ademas, las respuestas otorgadas tendran un alto grado de confidencialidad por lo que se le
pide ser honesto (a) en cada una de sus respuestas.
Instrucciones:
Marque con una (X) la alternativa que sea de su agrado donde:
1 =N(Nunca), 2 =CN (Casi nunca), 3= AV (A veces) 4=CS (Casi siempre), 5 =S(Siempre)

Edad: Sexo: F () M ()

Preguntas 1 2| 3| 4|5

1. Se aplica una correcta planeacion humana que favorezca a la
gestion interna de los trabajadores.

2. Setomaen consideracion las técnicas, politicas y procesos para la
planeacion humana.

3. Se evaluan los requerimiento de los colaboradores para cumplir
con las metas empresariales.

4. Se precisan requisitos adecuados para los individuos que ocuparan

un puesto en la empresa.

Para la estructuracion de los cargos se establecen los perfiles

acorde con el sistema organico de la empresa.

6. Se realiza una correcta gestion del empleo en la entidad.

Planificacion
Humana

Organizacion
del Trabajo
Ul

7. En la empresa, los puestos estan debidamente especificados y
cuentan con un presupuesto adecuado.

8. Se emplean normas y procedimientos previamente establecidos al
momento de incorporar nuevos trabajadores.

9. Se realiza el procedimiento de administracion de individuos, en
base a legajos, registros, asistencia y desplazamiento de los
trabajadores en la empresa.

Gestion del Empleo
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o g 10. EI rendimiento de los colaboradores aporta a las metas de la
= g organizacion.

g S [11. Se toma en cuenta el programa de acatamiento de labores para la
OF evaluacion del desempefio del personal de la empresa.

12. La gestion de compensaciones incluye beneficios e ingresos
destinados a los colaboradores en conformidad a sus labores y el
papel que tiene en la empresa.

13. Laadministracion de compensaciones la elaboracion de planillas,
resoluciones, boletas de pago y reporte de compensaciones en la
empresa.

Gestion de la
Compensacion
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ANEXO 02:

Cuestionario de calidad laboral (instrumento 2)
Estimado colaborador (a), el presente cuestionario tiene por objetivo principal conocer coémo
se encuentra la calidad laboral dentro de la empresa y tiene fines netamente académicos,
ademas, las respuestas otorgadas tendran un alto grado de confidencialidad por lo que se le
pide ser honesto (a) en cada una de sus respuestas.
Instrucciones:
Marque con una (X) la alternativa que sea de su agrado donde:
1 =N(Nunca), 2 =CN (Casi nunca), 3= AV (A veces) 4=CS (Casi siempre), 5 =S(Siempre)

Edad: Sexo: F () M ()

Preguntas 112345

1. Este representa el grado de satisfaccion que poseo
en relacion al procedimiento que se sigue para
supervisar mi trabajo.

2. Esel nivel de satisfaccion que poseo en relacién al
trato percibido de mis superiores.

3. Se me ha sefialado de forma clara y precisa la
forma lo que debo hacer mi puesto.

Soporte 4. Recibo retroalimentacion por parte de mis colegas
institucional y jefes en relacion a la evaluacion que hacen de mi
para el trabajo trabajo

5. En mi empresa se destacan los esfuerzos de
efectividad y preparacion con posibilidades de
ascenso.

6. Considero que poseo la libertad necesaria para dar
a conocer mis opiniones en cuanto al trabajo sin
miedo a represalias de mis superiores.

7. Eselnivel de satisfaccion que percibo por la forma
en que estan diseflados los procesos para realizar

Seguridad en el mi trabajo
trabajo 8. El siguiente es mi nivel de satisfaccion en relacion

al salario que percibo.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM e DE SANTA MARIA

9. Es mi nivel de satisfaccion en relacion a las
condiciones fisicas en mi espacio laboral (ruido,
iluminacion, limpieza, orden, etc.)

10. Mi nivel de satisfaccion por el tipo de capacitacion
que recibo por parte de la organizacion es:

11. Considero que percibo en la cuantia suficiente los
insumos requeridos para llevar a cabo de mis
tareas designadas.

12. Nivel de satisfaccion que siento del trabajo que
tengo con mis colegas.

13. Corresponde a la frecuencia en que en mi

Integracion al organizacion se respetan mis derechos como
puesto de trabajador.
trabajo 14. Busco los medios para superar los obstaculos que

detecto en el alcance de mis objetivos y metas
organizacionales.

15. En relacion a la manera de contratacion con que
cuento en este momento, me encuentro:

16. Mi nivel de satisfaccion por trabajar en la
organizacion (comparando con otras instituciones
gue conozco), es:

17. Con relacién a las funciones que desempefio en
esta empresa, mi nivel de satisfaccion es:

Satisfaccion |18. Mi nivel de satisfaccion por el uso que hago en
por el trabajo este empleo de mis destrezas y potenciales es:

19. En relacién al reconocimiento que recibo de otros
sujetos por mi labor me siento:

20. Mi nivel de satisfaccién ante mi rendimiento
profesional en esta ocupacion es:

21. Enrelacién a la calidad de los servicios basicos de
mi vivienda me encuentro:

Bienestar 22. ¢ Qué tanto percibo que mi labor es util para otros

logrado a individuos?
través del
trabajo 23. Cuento con la integridad de mis habilidades

fisicas, mentales y sociales para el rendimiento de
mis labores diarias (vestir, caminar, trasladarme,
alimentarme, etc.).
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24. Mi ocupacion me posibilita acceder en cantidad y
calidad a mis alimentos.

25. Mi labor apoya la buena imagen que tiene la
organizacion ante sus clientes.

26. Es el nivel de compromiso que siento hacia el
logro de mis objetivos, con respecto a mi labor.

27. Considero que el logro de satisfactores personales
que he alcanzado se deben a mi labor en la entidad.
28. Mis potencialidades mejoran por estar en esta

Desarrollo
personal del empresa. : I _
trabajador 29. Considero que mi ocupacion me ha posibilitado

brindar el cuidado necesario para mantener la
integridad de mis habilidades fisicas, mentales y
sociales.

30. Mi trabajo me posibilita cumplir con las
actividades que planifico para cuando me
encuentro fuera de la jornada laboral.

31. Mis labores en la empresa me posibilitan ser parte
del cuidado de mi familia (hijos, padres,
hermanos, y/u otros)

Administracion
del tiempo
libre
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ANEXO 083:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Interrogante General Objetivo General Hipétesis General Variables  Sub variables Indicadores Técnica
PG: (Cudl es la relacion OG: Determinar la relacion Dado que, la gestion de Planificacion - Estrategias
entre la gestion humanayla entre la gestion humanay la la empresa CC y K Humana . Politicas y procedimiento
) ) ) ) o - Planificacion
calidad de vida laboralenla calidad de vida laboral en la  servicios generales i Organizacion - Disefio de puestos
empresa CC y K servicios empresa CC y K servicios S.A.C, notoma en cuenta in?jggenfji del Trabajo . Administracion de puestos
generales S.A.C., Arequipa generales S.A.C, Arequipa — la teoria moderna de ente: Gestion del - Gestion de la incorporacion
—2022 2022 gestion del talento que SR Eggpleo + Administracion de personas  Encuesta
: humana
Interrogantes Especificas Obijetivos Especificos los  gerentes  deben Gest@én_ del . Evaluacién del desempefio.
PE1: ;/Cudl es la relacion OE1: Identificar la relacion aplicar  para  lograr Rendimiento
entre  la  planificacion entre la planificacion humana  mejores relaciones Gestion dellg . Administracién de
humanay lacalidad de vida vy lacalidad devidalaboralen dindmicas entre el compensacion compensaciones
laboral en la empresa CCy la empresa CC y K servicios personal y  mejorar
K servicios generales generales S.A.C, Arequipa — también las formas en
. . - Satisfaccion con la
_ ?
S.A.C., Arequipa — 2022 2022. que se ejecutan estas Variable supervision. Instrum
PE2: (Como es la relacion OE2: Establecer la relacion gestiones; no se realiza Dependien . Trato con personal de ento
o o — te: mayor jerarquia.
entre la organizacion del entre la organizacion del capacitaciones . y )
_ _ _ _ _ _ P Calidad Soporte . Satisfaccion  con  las
trabajo la calidad de vida trabajo y la calidad de vida permanentes al personal,  de vida Institucional  indicaciones recibidas.
laboral en la empresa CC'y laboral en laempresa CCy K ademés tiene una escasez laboral ~ para el trabajo . Retroalimentacién sobre la _
o o evaluacion del trabajo. Cuestion
K servicios generales servicios generales S.A.C, de personal para cumplir . Reconocimiento del ario
esfuerzo.

S.A.C., Arequipa — 2022?

Arequipa — 2022.

con tareas designadas; es

probable que, la gestion

- Expresar opiniones sin

temor a represalias.




PE3: {Como es la relacion
entre la gestion del empleo
y la calidad de vida laboral
en la empresa CC y K
servicios generales S.A.C.,
Arequipa — 20227

PE4: ;Cual es la relacion
entre la gestion  del
rendimiento y la calidad de
vida laboral en la empresa
CC y K servicios generales
S.A.C., Arequipa — 2022?
PE5: ;Cual es la relacion
entre la gestion de la
compensacion y la calidad
de vida laboral en la
empresa CC y K servicios
generales S.A.C., Arequipa
—2022?

OE3: Calcular la relacion
entre la gestion del empleo y
la calidad de vida laboral en
la empresa CC y K servicios
generales S.A.C, Arequipa —
2022.

OE4: Precisar la relacion
entre la  gestion  del
rendimiento y la calidad de
vida laboral en la empresa
CC y K servicios generales
S.A.C, Arequipa — 2022.
OES5: Hallar larelacidn entre
la gestion de la
compensacion y la calidad de
vida laboral en la empresa
CC y K servicios generales
S.A.C, Arequipa — 2022.

humana se relacione
positiva y
significativamente con la
calidad de vida laboral en
la empresa CC y K
servicios
S.A.C, Arequipa — 2022.

generales

Seguridad en
el trabajo

Integracion al
puesto de
trabajo

Satisfaccion
por el trabajo

Bienestar
logrado a

- Satisfaccion con los

procedimientos para
realizar el trabajo.

- Salario.
- Condiciones fisicas en el

area laboral.

- Capacitaciones dadas.
- Insumos dados.

- Satisfaccion del trabajo

realizado con los
compafieros.

- Derechos laborales.
- Solucion de problemas a las

tareas asignadas.

- Satisfaccion con el

contrato.

- Satisfaccion por trabajar en

la empresa.

- Satisfaccion por las

actividades que realizo.

- Satisfaccion por la

aplicacion de capacidades.

- Satisfaccion por el

reconocimiento dado en la
empresa.

- Satisfaccion con el propio

desempefio.

- Calidad de los servicios

basicos en la vivienda.

- Percepcion de la utilidad de

mi trabajo.

- Capacidades  fisicas vy

mentales

- Acceso a alimentos




través del
trabajo

Desarrollo
personal del
trabajador

Administracid
n del tiempo
libre

- Contribucion con la imagen

de la empresa.

- Grado de compromiso con

el trabajo.

- Logro personal debido al

trabajo en la empresa.

- Mejora de potencialidades.
- Cuidado de mis

capacidades fisicas,
mentales y sociales.

- Actividades laborales no

comprometen las
actividades planeadas fuera
del horario de trabajo.

- Actividades laborales no

comprometan el cuidado de
la familia.

Nota. Elaboracion propia
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ANEXO 04: CRONOGRAMA DE LA INVESTIGACION

Tabla 30

Cronograma de la investigacion

Enero Febrero Marzo Abril
S|S|S|S|S|S|S|S|S|S|S|S|S|S|S
2131412341234 |11|2|3 1|4

Etapas de la tesis

Determinacion del problema
Acopio de bibliografia
Seleccion bibliografica X
Elaboraciéon de la matriz de
consistencia X | X | X
Redaccion preliminar del proyecto
de investigacion X | X
Elaboracion de instrumentos de
medicion X
Validacion por juicio de expertos X | X| X
Revisiébn y aprobacion  del
proyecto de investigacion X
Toma de encuestas X | X
Codificacion X | X
Tabulacion X
Anélisis e interpretacion de datos X
Redaccion preliminar del informe
final X
Presentacion de la tesis para
aprobacion X
Sustentacion X
Nota. Elaboracion propia

X|X|m »n
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ANEXO 05: FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES 7[ { /
11 Apellidos y nombres del experto; //{t’ﬂ eyl & /365/4‘4”

. 12 Grado académico: *7///1/‘05“7

13 Cargo e institucién donde el experto: . %& .....................................
14 Titulo de la Investigacién: )4%‘ ....... d . =
% cer £

15 Autor del instrumento: . /. ~A 0 7/('5\. ‘&(Cé[

16 Maestria/ Doctoradol Mencién: .....

17  Nombre del instrumento: . MM ....... ff" ;'M iy(M‘& ﬁg&%ﬂﬁt %
Muy

Bueno
CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno | Excelente
INDICADORES 41-
CUALITATIVOS/ICUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 00% 61- 81-100%
80%
Esla formulado con ;
1. CLARIDAD 3 Magusje
= Esla expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD X
cbservables
= Adecuado al alcance de cenciay | ¥
3. ACTUALIDAD ' )(
9 ;
4. ORGANIZACION Existe una crganizacion 1ogica. N3
Comprende los aspeclos de
| 5. SUFICIENCIA X
cantidad y calidad.
Adecuado valorar aspecios =:
6. INTENCIONALIDAD ks )(
del estudio.
Basados en aspectos Tedncos-
7. CONSISTENCIA
Clantificos y del tama de estudic. %
Entlre los indk indicadores,
s CIA n » indices, l‘ S, X
dimensiones y vadables.
La esiral responde al osilo 3
9. METODOLOGIA o i X
del estudio. \
Genera nuevas pautas en la .
10. CONVENIENCIA investigacién y construccién de )(
teorias.
"SUB TOTAL
ras——— l 1 1
OBSERVACIONES: ......coucceummcsnsacsasacassrunssssnsssssssssssssnnsssnssenssvssssvosssosnassssnsosananssasssssssosssses

OPINION DE APLICABILIDAD: .....ﬁé/fé&?ﬂdéﬁ .....................................................

”

Lugary fecha: fﬁf/ff.‘ﬁ/zxdffz 9,

ont: .47 .25‘,/5!5
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ANEXO 06: CARTA DE AUTORIZACION

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE LA
EMPRESA CC Y K SERVICIOS GENERALES S.A.C.

YO, Juan Guillermo Carpio Aguilar , identificado con DNI 71582627, en mi calidad de
Gerente de la empresa CC Y K SERVICIOS GENERALES S.A.C. con R.U.C N°
20606798955, ubicada en P.J El Porvenir Mz N Lt 5 - Yura, Arequipa.

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la sefiorita Giuliana Janely Luna Ccoa, identificado con DNI N° 78010948
egresado/bachiller de la carrera de Administracion de Empresas, para que
utilice la informacion y realice las encuestas a los colaboradoresde la empresa
CC Y K SERVICIOS GENERALES S.A.C. con la finalidad de que pueda
desarrollar su Trabajo de Investigacion para optar el TituloProfesional.

Firma

DNI: 77552677
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