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RESUMEN

Hoy en dia las empresas van experimentando cambios organizacionales de acuerdo a los
requerimientos y exigencias que se presentan en el mercado. La globalizacion tiene como
finalidad lograr que las empresas desarrollen nuevas estrategias de competitividad y

crecimiento econdémico organizacional.

La gestion de Recursos Humanos, dentro de cada empresa, cumple un papel fundamental,
puesto que son los que van a lograr una mejora continua en la eficiencia y eficacia de
procesos, utilizando diferentes herramientas tales como  capacitaciones,
retroalimentacion, evaluaciones de desempefio constante y responsabilidad por objetivos;

las cuales les permitira a todos los colaboradores el desarrollo de su potencial méximo.
La empresa AF Consultores S.A.C aspira a brindar a sus empleados las mejores

condiciones de trabajo posibles, permitiéndoles prosperar personal y profesionalmente al

mismo tiempo que contribuye al éxito de la empresa.
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ABSTRACT

Nowadays companies are experiencing organizational changes according to the
requirements and requirements that are presented in the  market.
Globalization aims to get companies to develop new strategies for competitiveness and

organizational economic growth.

The management of Human Resources, within each company, plays a fundamental role,
since they are the ones that will achieve a continuous improvement in the efficiency and
effectiveness of processes, using different tools such as training, feedback, constant
performance evaluations and Responsibility for objectives; Which will allow all

employees to develop their maximum potential.

The company AF Consultores S.A.C seeks to have the best human and professional team
in the market, who enjoy the happiness and satisfaction of seeing their aspirations realized

in the best working environment of the market.



INTRODUCCION

En el siguiente trabajo voy a dar a conocer la problematica que existe ante la gestion del
area de Recursos Humanos en la empresa AF Consultores S.A.C, donde la principal causa
es la falta conocimiento y herramientas necesarias para llevar a cabo los determinados

procesos que interfieren en esta area.

En el transcurso de los Gltimos 3 afios, la empresa ha presentado un crecimiento de casi
el 40% en volumen de ventas y cantidad de clientes, esto conlleva a un incremento y
necesidad de contar con la atencion de mayores personas en el area y mayor tiempo para
llevar a cabo cada gestion, para lo cual la empresa sigue contando con el mismo niimero

de personas; lo que hace dificil cubrir todas las tareas diarias.

Al iniciar el proceso de requerimiento de personal por parte de cada encargado de area,
se inician los procesos de: seleccion, induccion, capacitacion, retroalimentacion y
evaluacion constante de personal; lo cual se ve interrumpido con la rotacion de personal,
debido a que es mas constante en relacién a los afios anteriores, lo que representa grandes
pérdidas de inversion de dinero y tiempo.

Una vez presentado estos hechos, se vuelve a iniciar cada proceso mencionado.

Una de las principales causas de la rotacion del personal se debe a la oferta econémica
que se propone a los postulantes, y esto se evidencia al momento de verificar la pagina
web de CompuTrabajo, donde cada postulante, en pretensiones salariales, coloca un

sueldo con un 30% mas en relacion a lo que proponemos.

Por el historico de contrataciones que manejamos dentro de la empresa sabemos que las
personas que nos eligen no lo han hecho por sueldo, sino por el prestigio y calidad que
AF Consultores representa en el mercado; donde no sélo va a desarrollar al maximo su
potencial profesional, sino que también se prepara con una vision comercial para
enfrentar el nuevo boom farmaceéutico que se presenta en el mercado, donde la finalidad

de todos los clientes es: “vender”.



El antiguo rol del area de Recursos Humanos dentro de una organizacion era mas
operativo, hoy en dia esta area es primordial debido que estudia el comportamiento de
todos los integrantes de la empresa, las analiza y establece medidas que les permitira el
logro de los objetivos organizacionales mediante capacitaciones y desarrollo de

capacidades claves.

Dentro de la empresa no existen indicadores de rotacién de personal y la pérdida
econémica que ello representa, es por ello que hasta ahora este tema de Recursos

Humanos no ha resultado ser de relevancia frente a los gerentes.

El clima laboral dentro de una organizacion simboliza el calibre de la gestion de recursos
humanos practicada internamente con respecto a los socios, y se representa en el valor

otorgado a los clientes, la lealtad a la marca y la ventaja competitiva.

El clima organizacional parece tener un impacto sobre si se producen ciertos tipos de
interacciones entre los miembros de un grupo. La comunicacion entre los miembros del
equipo parece tener un impacto en cuan comodas se sienten las personas al expresar sus

emociones y discutir sus problemas.*

Se tienen en cuenta muchos factores al evaluar la cultura de una empresa, y a menudo se

mencionan los siguientes:

Ambiente fisico: se incluyen factores como la ubicacion, las comodidades, el

equipo instalado, el color de la pared, la temperatura y el estado de limpieza.

e Caracteristicas estructurales: factores que incluyen el tamafio de la
empresa, la estructura formal, la filosofia de gestion, etc.

e Ambiente social: esto incorpora temas como la amistad, los conflictos
departamentales, las lineas abiertas de comunicacion y mas.

e Caracteristicas personales: incluir cosas como disposiciones, impulsos,
metas y objetivos.

e Comportamiento organizacional: que consta de elementos como la

productividad, la asistencia, la rotacion, la satisfaccion laboral y el estrés.?
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El siguiente trabajo de suficiencia profesional para la obtencién del titulo universitario
tiene como fin desarrollar estrategias para poder implementarlas en la empresa a analizar,
para asi cumplir con la Mision establecida por esta organizacion: “Contar con el mayor
equipo humano y profesional del mercado, todos ellos felices y contentos ya que sus
objetivos profesionales se estdn cumpliendo en el mejor lugar de trabajo del mercado”.

En el primer capitulo de describiran brevemente los antecedentes del problema, la
formulacién del problema, los objetivos de la investigacion, la justificacion y el
significado de la investigacion, y las limitaciones y delimitaciones que hemos
identificado. Asi mismo se dardn a conocer los datos generales de la empresa AF
Consultores S.A.C: vision, mision, politica, organigrama, etc.

En el segundo capitulo hablaré de los antecedentes que presenta la investigacion, marco

historico, marco tedrico, marco legal y marco conceptual.

En el tercer capitulo se menciona de manera mas detallada la descripcion y evaluacion de
las actividades realizadas. Aqui también se mencionan los inconvenientes en el trabajo,

los beneficios de la empresa y la propuesta de mejora.

En el cuarto capitulo presentaré conclusiones y recomendaciones, basdndome en mi

experiencia dentro de esta empresa.

Asi mismo, va relacionado con los objetivos que se establecieron.

1. Stephen Covey. Los siete hébitos de las personas altamente efectivas. Barcelona: Ediciones Paidds. 1989.

2. Salazar, José G., Guerrero, Julio C., Machado, Bérbara, Cafiedo, Rubén (2009). Clima y cultura organizacional: Dos
componentes esenciales en la productividad laboral. ACIMED 20(4):67-75.
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CAPITULO |

1.1. Descripciodn de la realidad problemética

La globalizacion estd dando pase no solo al crecimiento econémico y comercial,
sino también a la labor productiva y exitosa de los ejecutivos dentro de las
organizaciones. En Japon, por ejemplo, se esta llevando a cabo la modernizacion y
reingenieria de la industria, lo que conlleva a la mejora de la productividad en
diferentes sectores, lo que como consecuencia logra el crecimiento tanto de

rentabilidad como espiritual dentro de su empresa.

En la época de la postguerra los aumentos salariales se median y otorgaban por la
antigliedad y edad del trabajador, ahora con el desarrollo en este ambito laboral, los

aumentos se dan de acuerdo a la habilidad y productividad de cada empleado.

Los tratados de libre comercio que existen en América Latina abren puertas a la
evolucion de la competitividad laboral en todas las organizaciones.

Por ello, las empresas desarrollan teorias de preparacion para todo el personal,
teniendo en cuenta que el enfoque se realizara a nivel internacional. Ello logra tener
un equipo de trabajo orientado hacia el logro de los objetivos organizacionales y

profesionales.

Dentro de la empresa AF Consultores S.A.C existen procesos de desarrollo y linea
de carrera, en la que cada colaborador pasa por las siguientes fases: induccion,
entrenamiento, capacitacion, retroalimentacién y evaluacion permanente de
desempefio por rango de trabajo en el tramo de cada tres meses.

Para escalar al siguiente puesto, les brindamos a todos los colaboradores
herramientas basicas junto con el perfil de puesto a postular, para que lo tomen de

guia.

16



Una vez se logra el ascenso, se programa una reunién con el colaborador y se le
brinda la respectiva retroalimentacion sobre el punto evaluado, la deficiencia esta
en que no se cuenta con el conocimiento suficiente por parte del departamento de
RRHH para brindarle las recomendaciones y sugerencias necesarias para que cada

colaborador logre crecer laboral y profesionalmente.

Segun el rubro de la empresa enfocados en la asesoria farmacéutica, la demanda en
el mercado supera a la oferta; es por ello que las empresas deben realizar planes
altamente competitivos los cuales les permite mostrarse ante el mercado ser una
empresa con valor agregado; donde permita el crecimiento profesional y laboral;
teniendo siempre en cuenta que el activo mas importante de su organizacion es el

talento humano.

Ahora las funciones del departamento de RRHH no solo cumple funciones
operativas, sino que estd mas orientado hacia nuevas funciones y responsabilidades,
donde actian como estrategas aliados a las organizaciones, sirviendo como apoyo

a los colaboradores para potenciar al maximo su talento.

Para ello, los encargados de llevar a cabo los procesos del departamento de RRHH

debe manejar de una manera eficiente lo mencionado a continuacion:

- Capacidad de convencimiento.

- Capacidad de influencia, virtud que les ayudara no solo en los empleadores
sino también en los colaboradores.

- Capacidad de decision, para anticiparse ante un futuro episodio de rotacion
de personal.

- Capacidad para negociar, ante un futuro suceso frente al colaborador.

- Capacidad para formular estrategias claves, que ayuden a mantener un clima

laboral satisfactorio.
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1.2. Delimitacion de la investigacion

1.2.1. Delimitacion espacial:
La investigacion se realizo en la empresa AF Consultores S.A.C, Lima Surco.

1.2.2. Delimitacion temporal:
La investigacion fue en el afio 2021.

1.2.3. Delimitacién social:
Empleados de los departamentos de asuntos regulatorios y calidad de AF

Consultores S.A.C. fueron el foco de la indagatoria.

1.3. Problema de la investigacion

1.3.1. Problema Principal

¢De qué manera se relacionan los recursos humanos y la satisfaccion laboral

en los colaboradores en la empresa AF Consultores SAC, Lima - 20217

1.3.2. Problemas secundarios

a. ¢Cbémo se relacionan los recursos humanos con los colaboradores de la

empresa AF Consultores SAC?

b. ¢Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y los colaboradores en la

empresa AF Consultores SAC?

1.4. Objetivo de la investigacion

1.4.1. Objetivo Principal
Analizar la relacion de los recursos humanos y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de AF Consultores S.A.C para el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.
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1.4.2.

Objetivos especificos

a. Verificar la relacion que existe entre los recursos humanos y los

colaboradores en la empresa AF Consultores S.A.C.

b. Elaborar relaciones entre la satisfaccion laboral y los colaboradores en la

empresa AF Consultores S.A.C.

1.5. Justificacion e importancia de la investigacion

La necesidad de las empresas modernas de una gestion eficiente de sus recursos
humanos es un factor importante que impulsa la eleccion de capacitarse para
obtener experiencia en la industria de recursos humanos, debido a la informacion
y las tacticas propuestas por esta division, contaran con el personal mas

competente, informado y productivo de la industria.

Dentro de la empresa a analizar yo me desempefio como encargada en el area de
Recursos Humanos, y al realizar este trabajo de investigacion podré conocer e
identificar todos los temas relevantes en este ambito empresarial, 1o cual me

permitira especializarse en el area.

La importancia es mostrar a los gerentes que importancia realmente tiene contar
con un area de Recursos humanos bien informado y capacitado, porque solo asi
nosotros podremos identificar las deficiencia y necesidades gque se presentan en
todos los colaboradores, para hacerlos mas competentes y por consiguiente ser

mas rentables como organizacion.

Los resultados obtenidos terminado este andlisis e investigacion, lo mostraré en
primera instancia ante la junta directiva de la empresa y luego buscaré la forma de
publicarlos en la pagina web de la universidad y/o biblioteca para que también
sirva de ayuda a los deméas compafieros que estén proximos a realizar los tramites
de la universidad y se encuentren interesados en investigar también sobre los

RRHH en las organizaciones.
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- Los resultados de esta investigacion se utilizaran a manera de retroalimentacion
ante todos los jefes de area y gerentes en general, los beneficiados seremos todos
los involucrados en la organizacién, porque podremos contar con mayores
herramientas para desarrollar al maximo nuestro potencial e identificar nuestra

especialidad dentro de todos los procesos que llevamos a cabo.

- Una de las principales razones e importancias para desarrollar este tema, es que
forma parte esencial en el desarrollo de mi carrera de Ingenieria Comercial, donde
yo identifico que para poder mantener a un cliente feliz primero debemos ser una
organizacion feliz, y por ello la labor de RRHH es de vital importancia para el

logro de los objetivos dentro de la organizacion.

- Lainvestigacion sera de gran aportacion para los futuros comparieros que deseen
hacer su tesis en base a | tema de RRHH, pero no solo ellos seran los posibles
beneficiados sino también aquellos emprendedores, jefes, empleados que se

encuentren laborando dentro del rubro de la asesoria farmacéutica.

1.6. Limitaciones de la investigacion

- Existen algunos obstaculos para llevar a cabo el desarrollo de esta investigacion,

procediendo a mencionar algunos ejemplos.

a. No cuento aun con la documentacion completa el cual me sirva de guia.

b. Acudir a un especialista de RRHH tiene un costo alto, el cual por mis
posibilidades econémicas me es dificil solventar.

c. Desempefio mi labor en la empresa de lunes a viernes hasta las 5 de la tarde, luego

continlo mi agenda en los entrenamientos y estudios; por lo que el tiempo me

juega en contra.
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d. Laempresa investigada se encuentra en una etapa de reestructuracion, por lo que
acceder a reunirme con ellos resulta ser una tarea mas complicada y dificil de

cumplir.

1.7. Datos Generales

AF Consultores S.A.C, es una empresa que se dedica a la consultoria farmacéutica

1.8. Nombre o Razdén Social

AF Consultores S.A.C con RUC 20510270871

1.9. Ubicacion de la empresa

La empresa se encuentra ubicada en Lima, Per( en el distrito de SURCO. con

direccion en Av. Circunvalacién del Club Golf Los Inkas N° 1103.

Jo ZMEVRAVERE. Su A = - v -
AY (B e " URB EL BOSQUE a w~  URB LOS ‘ ‘B LB2 Q
a (" K ARTESANOS ¢ SANTAFELICIA VoS
A E TN TN ¢ A ot
' C c A c c1 ]
L A i Jo- LOSICACTUS ¢ 4cacias 8 ¥
URB. EL PINO © F Parquede ' 8 W
K : | los Anillos RESIDENCIAL A A
a . b e B B P“"ROUF o MONTERRICO Universidad 817!
> MONTERRICO Ovalo Lao Fr @San %‘g‘,.nz;ug? r_1.u Y
LA VINA LOS ALAMOS ) COOP PIP p a Fontana Loyola (USIL) a4
c R A A
S A CMATAZANGO =
SALAMANCA 4 a A B (179)
i ; it u1 Bea=
uis afv PIO o ¥ . B e A
H Us)  Universidad '} s1 [m9)
CAHUACHE de Lima £ R1 B @
ms 4 Trebol (ULIMA) P1q1 Universidad
M3 Javier Prado 8 CLUB GOLF 4 8 Ndiix‘(j:‘m!‘
Sultura a O a LESUNCAS p1 o1 Agraria
B 2 E A 01 e La Molina
(3 ES 8 Wl 1 € LA Es
Cc5 L7 LOS GRANADOS ¢ LA MOLINA A2 ]
v Play-Land Park Peru@ H . By A VIEJAF#:C2 .C
SAN BORJA 5 ! 21 qethFerer® v
A4 86 NeKeh, v KV . B TRES MARIAS B e remanso
S Bori fi7) Lm Q URB EL CORTIJO e -
2 oona il D | B2 a 8
. Parque'de C 20 A Universidad a8 p
(="t p - ; A
i3 laFelicidad () o Eﬁgﬁgi‘age Ovalo De los Condoreso = -
D14 - EL DERBY Anliradac c1 P ¢ ¢ Combin
Figura 1.

1.10. Giro de laempresa

AF Consultores S.A.C. brinda servicios de consultoria farmacéutica para la
obtencidn de registros sanitarios y demés gestiones que se realizan ante la autoridad
sanitaria.
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1.11.

1.12.

1.13.

Tamarnio de la empresa

AF Consultores S.A.C. es una pequefia empresa, este tipo de negocios aporta en
gran medida a la economia del pais puesto que un gran porcentaje de la economia

esta formada por este tipo de empresas.

Breve resefia historica
AF Consultores S.A.C. inici0 sus actividades el 14 de febrero del afio 2008, desde
el comienzo de las actividades AF Consultores. S.A.C. se ha especializado la
asesoria farmacéutica a empresas que deseen comercializar productos

farmacéuticos que requieran de registro sanitario.

Organigrama de la empresa

La empresa AF Consultores S.A.C. estd organizada de la siguiente manera:
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ORGANIGRAMA POR
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T SUPERVISOR DE OPERAC IONES SUPERVISOR DE OPERACICMES |
DE REGISTROS (SROPE) DE ESTAR FCAMIENTOS [SE/OPE)
EJECUTIVA DE T :
NEGOCIOS (EMEI EJECUTIVO SENIOR DE EJECUTIVO SEMIOR DE
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ASISTENTE SEMIOR DE T ASETENTE SEMCRDE
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ASISTENTE DE OPERACIONES ASETENTE DE OPERACIINES DE
DE REGISTROS [ARIOFE) ESTASLEC MIENTOS {AEOPE)

Figura 2.
Fuente: Elaboracion Propia



1.14. Mision, vision, politica y valores.

1.14.1. Mision
Brinde soluciones regulatorias de salud que sean legalmente sélidas,
analiticamente solidas y técnicamente completas, todas adaptadas a las
caracteristicas y demandas Unicas de cada cliente, dandoles la proteccion
que necesitan para centrarse en los objetivos de su empresa sin tener que

preocuparse por el futuro.

Brindar a nuestros clientes seguridad, asistencia y 100% de dedicacion en

el trabajo.

Crear un lugar de trabajo positivo y con vision de futuro donde todos los
empleados se sientan orgullosos de su trabajo, estén bien educados, tengan
un fuerte compromiso de servir a los demas y estén motivados para lograr

un cambio duradero.

1.14.2. Vision
Ser la firma de asesoria farmaceutica y asuntos regulatorios mas confiable

del mundo, reconocida por brindar servicios innovadores y efectivos.
Lograr la satisfaccion total de nuestros clientes.

Tratar a los clientes, autoridades y socios con respeto y respete el estado

de derecho en todo momento.

El mayor equipo humano y profesional del mercado, que experimenta
placer y realizacion al ver sus suefios realizados, trabajando en el mejor

espacio de oficinas disponible en el mercado.
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1.14.3. Politica

Mediante el uso de nuestra experiencia en asuntos regulatorios, en AF

Consultora nos esforzamos por ayudar a nuestros clientes a tener éxito en

los negocios y al mismo tiempo asegurarnos de que cumplan con todas las

leyes y regulaciones de salud aplicables y salvaguardar la salud del

publico.

Estamos comprometidos con la mejora continua de nuestro servicio y de

los procesos para lograr la satisfaccion total de nuestros clientes y la

busqueda de la excelencia.

1.14.4. VValores
a)

b)

d)

Honestidad y Transparencia: AF Consultores S.A.C brinda
informacion verificada a los clientes, proveedores, entidades

publicas y privadas.

Compromiso: AF Consultores S.A.C es una firma con foco en la
felicidad de sus grupos de interés (trabajadores, clientes,

proveedores y publico en general).

Respeto: Es el valor que prima en esta organizacion, teniendo en

cuenta que de ello depende el trabajo armonioso, eficiente y eficaz.

Trabajo en Equipo: Valor que predomina en nuestra empresa.
Todos los colaboradores realizan sus funciones en conjunto debido
a que eso proporciona mejores resultados, buen ambiente de

trabajo, procesos mas rapidos y eficaces.
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1.15.

Servicios y clientes

1.15.1. Servicios

a) Asesoria farmacéutica: Para la obtencion de registro Sanitario o
renovacion del mismo ante la autoridad.

b) Regencia farmacéutica: Asignacion del director técnico
responsable.

C) Certificacion de BPA: Asesoria para la obtencion del certificado de

buenas practicas de almacenamiento y distribucion.

1.15.2. Clientes

1.16.

a) Distrito de Magdalena del Mar
a.l)  Droguerias del Mundo S.A.
a.2) Ecolab S.A.
a.3)  MegalLife Wecare S.A.C.
b) Distrito de San Isidro
b.1) Genomma Lab S.A.C
b.2)  GlaxoSmithKline

b.3)  Pharbal S.A.C

Relacién de la empresa con la sociedad

AF Consultores S.A.C. cumple con la declaracion y pago puntual de los
impuestos, esto con la finalidad de lograr su contribucién oportuna. La
corporacion entiende la importancia de su participacion, porque abre el camino
para que se implementen proyectos y programas que apunten a mejorar la vida de

todos los peruanos.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Relacionados con la Investigacién

2.1.1.

Internacionales

Zambrano (2014), en la tesis Tramites para empleados de Semaica y terceros
contratistas C.A., egresar de la Universidad Tecnol6gica Equinoccial en la carrera
de ingenieria, especialidad en administracion de empresas de servicios y recursos
humanos. Este proyecto tiene como objetivo implementar un reglamento interno
para los trabajadores propios y contratados de Semaica C.A. con el fin de
incrementar la variable dependiente. La relevancia del desarrollo de esta tesis
radica en los pasos que se daran para establecer una politica al interior de la
empresa, tal como lo muestra el caso de estudio presentado por el autor. El tipo de
estudio utilizado es: descriptivo, exploratorio, correlacional y explicativo.
Principales conclusiones: a) La corporacion “SEMAICA” no cuenta con una
division de Recursos Humanos u otros recursos administrativos vitales como el
Reglamento Interno de Trabajo. b) La investigacion demostr6 mas alla de toda
duda razonable que juega un papel crucial para laempresa "SEMANICA” mejorar
la eficacia de la gestion de personas y, en consecuencia, el éxito en la empresa
depende de personas preparadas y sensatas, por lo que es importante educar
adecuadamente a sus empleados para que puedan cumplir con sus expectativas y
las de sus clientes. Esto incluye a su personal administrativo y de ventas. para
encontrar respuestas. ¢) "SEMAICA" porque carece de reglas y no se ha
comunicado con el personal para desarrollar los derechos y responsabilidades de
los trabajadores, ha erosionado la dedicacién de los trabajadores a la organizacion,

lo que dificulta que la empresa cumpla sus objetivos.

Enriquez (2014), en la tesis Los empleados del Instituto de la Vision de México
estén llenos de energia y dedicacion, documento presentado en cumplimiento de
los requisitos del grado de Maestria en Administracién en la Universidad de

Montemorelos, México. Esta investigacion tiene como objetivo evaluar la
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inspiracion y la produccion del personal mexicano del Vision Institute, por lo que
es importante que sus energias se centren en los lugares correctos, es un sustituto
viable para problemas como la soledad, la apatia, la lentitud y la falta general de
interés en el trabajo. Cuando el problema no es el puesto de trabajo en si sino las
interacciones humanas y las actitudes personales que impactan en el ambiente de
trabajo, es vital mediar entre los intereses de la organizacion y los requerimientos
0 expectativas de los trabajadores. Este estudio es cuantitativo, de campo,
transversal, descriptivo, explicativo y correlacional. Principales conclusiones: a)
Un examen exhaustivo de los datos llevo a los investigadores a la conclusion de
que ni el mayor nivel educativo de los empleados ni su profesion marcan una
diferencia significativa en sus niveles de motivacion. En el campo médico,
administrativo y de apoyo, los profesionales con posgrados, licenciaturas y
bachilleratos tienen el mismo nivel de motivacion: alta calidad. b) Los resultados
de las pruebas de hipdtesis nos permitieron llegar a la conclusidn de que no existe
una variacion estadisticamente significativa en la forma en que los diferentes
empleados califican sus propios niveles de motivacion en funcion de su edad, sexo
0 situacion laboral. Sin importar su edad o cargo en la empresa, ambos sexos
evaluaron con precision sus propios niveles de motivacion. ¢) La prueba
estadistica de la hipétesis no revel6 una asociacion significativa entre los niveles
de motivacion de los trabajadores y la duracion de su permanencia en la empresa;
sugiere que aquellos que han trabajado para la institucion por poco tiempo y
aquellos que han trabajado alli por mucho tiempo tienen un nivel de motivacion

comparable.

Arriaga (2013), en la tesis Retalhuleu, San Sebastian, Gestion de Recursos
Humanos en Hoteles Tres Estrellas, presentado en la Universidad Rafael Landivar
para la obtencion del grado académico de: Licenciada. El objetivo de esta
investigacion es examinar las diferencias en las politicas y procedimientos de
recursos humanos de los hoteles de tres y cuatro estrellas en San Sebastian,
Retalhuleu. La trascendencia del desarrollo de esta tesis radica en que los hoteles
se orientardn a practicar una gestion eficaz a partir del examen del desarrollo y la

relacion que tiene el departamento de recursos humanos dentro de una empresa.
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El tipo y nivel de la investigacion se realizd mediante técnicas y procedimientos.

Principales conclusiones:

a) Se establecio que los hoteles de San Sebastian, Retalhuleu practican GRH de
manera experimental, sin el beneficio de instrumentos que ayuden en el
desarrollo de decisiones acertadas de RH.

b) Se encontr6 que la mayoria de los hoteles de 3 estrellas de San Sebastian,
Retalhuleu incluyen la gestion de recursos humanos (HRM) en sus sesiones
anuales de planificacion estratégica, que incorpora objetivos especificos de la
region y prioridades relacionadas con el talento humano en la visién y el
propdsito generales de la empresa.

c¢) Descubrir que la mayoria de los hoteles evaluados no utilizan manuales de
trabajo o se basan en la observacion y los sucesos significativos para determinar
si se necesitan ajustes en los perfiles de los puestos de los empleados indica
gue los hoteles analizados no ejecutan correctamente el proceso de disefio y
analisis de trabajo. De manera similar, cuando los nuevos empleados se unen
al equipo, se les comunican sus responsabilidades verbalmente en lugar de

escribirlas.

Caicedo, Herrera y Quenguan (2013), en la tesis Estrategias de desarrollo de
recursos humanos que utilizan el coaching, presentado en Universidad Del
Rosario para la obtencion del grado académico de: Licenciada. El propdsito es
identificar como el enfoque de coaching puede afectar el capital humano y sus
esfuerzos para apoyar los objetivos generales de la empresa. Comprender como
se administra el coaching en las empresas y como afecta la realizacion de los
objetivos organizacionales es crucial para el desarrollo de esta tesis. El tipo y nivel
de investigacion se realizO en base a las competencias relacionales y las
competencias técnicas. Principales conclusiones: a) Recursos Humanos se
encarga de fomentar el crecimiento del activo mas valioso de la empresa, su gente,
para que puedan proporcionar los mejores resultados posibles para el resultado
final de la empresa. Se da méas importancia a las personas como componentes
bésicos del negocio. El coaching tiene el mismo efecto en el sentido de que

aumenta la conciencia y anima a los empleados a hacerse cargo de los roles que
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desempefian en el éxito de la organizacion. También se vio que al usar esta
herramienta, los empleados podian aprovechar mejor su propio impulso
intrinseco, lo que tuvo un impacto positivo tanto en la productividad como en la
moral. b) No se puede subestimar la importancia de estar abierto y ser capaz de
aceptar el cambio, la transformacion y la adaptacion. Dado que los individuos son
los responsables de implementar los cambios al interior de sus empresas, el
Coaching pone su énfasis en ellos, lo que permite una implementacion mas
orgénica y rapida de estos procedimientos. ¢) Se demostrd que esta herramienta
es utilizada por todos en una empresa, desde los trabajadores de nivel inicial hasta
la alta direccion. El coaching, al igual que el mentoring, hace uso de una

herramienta de apoyo y un sistema de apoyo en la forma de la figura del mentor.

Fuentes (2012), en la tesis Como la satisfaccion en el trabajo afecta la eficiencia
presentado en la Universidad Rafael Landivar para la obtencién del grado
académico de: Licenciada. El objetivo es determinar si la felicidad laboral afecta
la produccién de recursos humanos y de qué manera. Comprender la conexion
entre la productividad de los empleados y la felicidad laboral es crucial para el
crecimiento de sus roles dentro de la empresa, razon por la cual se desarrolla esta
tesis. La importancia y validez de la indagacién, asi como la fuerza de la
asociacion, Principal Insights: a) Se demostro que el vinculo entre la satisfaccion
en el empleo de uno y la produccién era inexistente. Veinte de los veinte
encuestados informaron un alto grado de satisfaccion laboral (que oscila entre 67
y 100). Esto esta respaldado por las respuestas a la pregunta 16 sobre satisfaccion
laboral: mientras que el 71% de los encuestados dijo estar siempre satisfecho con
el trabajo que realiza, lo que contribuye a las metas de la institucion, el 29% dijo
estar tipicamente satisfecho. c¢) Se encuentra que las variables que impactan la
satisfaccion de los empleados incluyen la estabilidad laboral, las conexiones
interpersonales, las preferencias laborales, las circunstancias laborales y la

antigliedad dentro de la Delegacion de Recursos Humanos.
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2.1.2. Nacionales
Oscco (2015), en la tesis de Descubir como la responsabilidad social corporativa
afecta la felicidad de los empleados en el lugar de trabajo., postulacion para la
Maestria en Ciencias en Gestion Estratégica del Factor Humano en la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas. El propdsito es investigar si existe una correlacion
entre la responsabilidad social corporativa y la felicidad de los empleados. Esto es
crucial porque las politicas e iniciativas de responsabilidad social corporativa
(RSC) ayudan a las empresas de muchas maneras, fomentar el crecimiento de una
atmosfera mas satisfactoria en el trabajo, que no solo ayudara a evitar que los
empleados abandonen sus puestos, sino que también tendrd otros efectos
positivos, los departamentos de reclutamiento deben ser creativos para combatir
las altas tasas de rotacién de empleados que afectan a muchas empresas. Los
hallazgos de este estudio tienen implicaciones précticas. Principales conclusiones:
a) Existe una asociacion positiva entre la responsabilidad social y la satisfaccion
laboral, y esto se muestra en los mayores niveles de satisfaccion que se observan
como resultado de la implementacion y expansion de iniciativas de
responsabilidad social. b) Los empleados que participaron en un programa de
responsabilidad social corporativa obtuvieron puntajes mucho mas altos en los
cuestionarios generales de satisfaccion laboral que aquellos que no lo hicieron, En
una comparacion de medias, existe una diferencia estadisticamente significativa
basada en la prueba T para dos muestras independientes (Sig. Two-side.05). c)
Sobre la base de un analisis estadistico de los datos de una prueba de significancia
entre dos grupos, los empleados que participaron en un programa de
responsabilidad social empresarial tuvieron niveles mas altos de satisfaccion

laboral intrinseca que aquellos que no lo hicieron (Sig. Bilateral .05).

Mitta, Davila (2015), en la tesis Estrategias de retencion de capital humano
utilizadas por una muestra representativa de empresas con miras a retener a los
jévenes "Millennials™, presentado en cumplimiento de los requisitos para la
Maestria en Artes en Administracion (con mencién en Administracion de
Empresas) en la Pontificia Universidad Catolica del Per(. El objetivo es encontrar

estrategias de retencion de empleados que ayuden a mantener a los Millennials en
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el personal. La importancia del desarrollo de esta tesis se basa en conocer los
diferentes métodos que existen para mantener el personal dentro de la
organizacion, donde se establecen medidas también para mejorar la motivacion y
clima laboral entre todos los miembros, mediante el manejo de las buenas
practicas. El tipo y nivel de la investigacion es exploratoria. Principales
conclusiones: a) La generacion se describe como " un subconjunto de la poblacién
clasificado segun su edad cronolodgica y que se distingue de sus predecesores por
un conjunto comin de experiencias formativas”, y por lo tanto "rango
generacional” es una referencia a esta idea” (Chirinos, 2009, p.137). segiin Howe
y Strauss (citado en Rodriguez & Pelaez 2010, pp.161-164), Se requieren tres
caracteristicas de estos: Inicialmente, es un sentido de identidad generacional que
se desarrolla durante la juventud y en la edad adulta; el segundo, Las normas
generacionales que son objeto de esta investigacion son la tercera caracteristica;
los cambios que ocurrieron durante los afios de formacion, ya sea la nifiez, la
adolescencia o la adultez temprana. b) Varios escritores, incluidos Karsh vy
Templin, Chirinos, Howe y Strauss, afirman que ahora hay cinco generaciones
que coexisten en el mismo hogar. Los Tradicionales, o Veteranos, son una
generacion mas vieja (1925 — 1945), los Baby Boomers (1946 — 1964), la
Generacion X (1965 — 1980), la Generacion Y (1981 — 2000) la generacion Post-
Millennial, a menudo conocida como Generacion Z. Las fechas mencionadas
anteriormente son las utilizadas en este estudio; se determinaron consultando
fuentes como Karsh, Templin y Kotler. ¢) Kotler clasifica siete generaciones
diferentes en su libro "Fundamentos de marketing”, incluidas la "Generacion de
la depresion” y la "Generacion GI". Pero los otros escritores simplemente llaman
a este grupo demogréafico "tradicionalistas” o "veteranos" para evitar distinguirlos

de las generaciones anteriores.

Alfaro, (2015), en la tesis Percepcién de los conductores de trenes de la Linea 1
del Metro de Lima sobre su ambiente de trabajo y su impacto en su productividad
en 2013, postulacion para la carrera de Licenciatura en Administracion de
Empresas en la Universidad Tecnoldgica Nacional de Lima Sur. EIl propoésito de

este estudio es brindar una explicacion de cémo el ambiente laboral del
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departamento de transporte de la Linea 1 del Metro de Lima en el afio 2013 afect6
la productividad de los maquinistas. La relevancia de crear esta tesis se deriva de
la correlacion y el impacto del ambiente de trabajo controlado de una organizacion
en la productividad de sus empleados, la gestion eficaz de los recursos es crucial
para lograr los objetivos corporativos.

Principales conclusiones:

a) En esta indagacion, examinamos el clima organizacional del eje de transporte
de la Linea 1 del Metro de Lima, atendiendo a lo siguiente: liderazgo,
comunicacion, motivacion y politicas de personal, entre la poblacion
trabajadora y su proceso de integracion a la cultura empresarial, el desempefio
para lograr la satisfaccion laboral es un pilar para asegurar la mejora de la
calidad, la productividad y, en definitiva, el éxito de las empresas.

b) Los conductores de la Linea 1 del metro de Lima deben cumplir estrictamente
con los protocolos establecidos en el ROI (Reglamento Interno de Operacion),
reconoce que son afortunados de trabajar en un lugar donde son tratados bien,
donde pueden construir conexiones de apoyo con sus comparieros de trabajo,
donde pueden hacer un trabajo significativo y donde pueden enorgullecerse de
sus contribuciones.

c) Los empleados que operan los trenes de la linea 1 del metro de Lima tienen
una buena perspectiva de la empresa en su conjunto y las funciones que se les

han encomendado son Utiles para su trabajo.

Marcillo (2014), en la tesis Las administraciones autonomas y descentralizadas
del sur de Manabi necesitan una estrategia de gestion de competencias para
maximizar el rendimiento de sus recursos humanos, presentado en Universidad
Privada Antenor Orrego para La obtencion del Grado de Doctor en
Administracion. El propdsito de este trabajo es brindar un Modelo de Gestion por
Competencias del Talento Humano en un esfuerzo por elevar la eficiencia de los
trabajadores  gubernamentales en las  administraciones  auténomas
descentralizadas del sur de Manab. Para aprovechar plenamente el potencial de

los recursos humanos de la organizacién, es crucial que desarrollemos esta teoria
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y proporcionemos a todos los trabajadores los recursos que necesitan para hacer
su trabajo con éxito y eficiencia. El tipo y nivel de la investigacion a utilizar es
documental, descriptiva y aplicativa.

Principales conclusiones:

a) De acuerdo con los resultados de la encuesta presentados en los Cuadros 1 a 16
en las paginas 41-56, segun la percepcion de los encuestados, es claro que un
modelo de gestion basado en la competencia del talento humano es factible
entre los servidores publicos de los gobiernos autonomos descentralizados del
sur del pais. Manab.

b) De acuerdo a los hallazgos de los encuestados, se ha determinado que el talento
humano de las instituciones ha sido diagnosticado con una atencion
insuficiente y de manera convencional. Sin embargo, como plan, es crucial que
exista la informacion para llevar a cabo la tarea, por lo que la consideracion
sistematica es uno de los mecanismos a tener en cuenta, junto con sus talentos,
habilidades y conocimientos, asi como las reglas que rigen a los empleados del
gobierno, quienes pueden utilizar los recursos de la empresa para lograr sus
propios objetivos, de manera similar, los hallazgos de la evaluacion estarian
disponibles para los servidores.

¢) Los encuestados reportan un ambiente de trabajo positivo en sus respectivas
universidades, y no existe una estrategia para mejorar los servidores en funcion

de su desempefio.

Alvarez (2012), en la tesis Influencia Del Talento Humano y La Gerencia en la
Empresa Privada Dentro la provincia de Satipo, Periodo 2012-2017, presentado
en Universidad Peruana Los Andes para La obtencion El Titulo de Licenciado en
Administracion. El presente estudio tiene como finalidad conocer el impacto que
tiene el Talento Humano en las actividades de las Empresas Privadas en la
Provincia de Satipo en el afio 2012. Entender que el desempefio de una empresa
dependera de la estructura entre la direccion y los subordinados, y que sera en la
colaboracion donde se cumplan los objetivos, resalta la importancia de establecer
esta teoria. El tipo y nivel de investigacion es informativa.

Principales conclusiones:
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a) El autor cree que amerita una monografia ya que actualmente existen
numerosos estudios que examinan la variable talento humano; sin embargo,
ninguno que examine la relacion entre la variable talento y los factores de
gestion.

b) Quedd claro de las fuentes que las empresas, y en particular aquellas que
brindan una variedad de servicios al publico, deben invertir mucho en la
capacitacion del personal, ya que es crucial para el crecimiento de los recursos
humanos y, por extension, el nivel de servicios que los clientes pueden brindar.

c) El personal de direccion que presta un servicio a los clientes debe someterse a
una formacion continua para poder prestar dicho servicio de forma competente
y mantener una reputacion estelar entre los clientes a los que sirven como un

negocio serio y responsable.

2.2. Marco histérico

2.2.1. Marco Historico de los recursos humanos
Wikipedia (s.f.). ElI economista pionero John R. Commons utiliz6 el término
"recursos humanos" en su libro "Distribucion de la Riqueza™ en 1893, el concepto
no logroé ganar terreno. En este contexto, "recursos humanos™. Este concepto, junto
con la nocion de que los empleados pueden ser considerados un activo para el

capital, se hizo popular en las décadas de 1910 y 1920.

En un articulo de 1958, el economista E. Wight Bakke usé la frase "recursos
humanos™ para su uso en un salon de clases por primera vez. Los malentendidos
entre empleadores y trabajadores llevaron al desarrollo continuo del término en el
siglo XX.

Endalia (15 mayo 2020). La nocién de recursos humanos no cobro fuerza hasta
las décadas de 1910 y 1920, cuando las empresas comenzaron a ver a su personal
como activos estratégicos. Los primeros lugares de trabajo comenzaron a cambiar
su enfoque hacia la gestion del personal. Sin embargo, en su mayoria discutieron

formas de castigo y, a veces, incentivos financieros. Estos departamentos
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2.2.2.

ampliaron su alcance para incluir procesos como contratacion y despido,
estructuras salariales y evaluacion del desempefio a lo largo del tiempo. Se podria
decir que los departamentos de recursos humanos surgieron en algun momento
después de que terminara la Primera Guerra Mundial en 1918 y antes de que
llegara la Gran Depresion en la década de 1930 periodo de tiempo durante el cual
se desarrollé una nueva legislacion que obliga a las empresas a proporcionar
actividades sociales, y durante el cual el departamento crecid hasta convertirse en
lo que es hoy. Sin embargo, durante este tiempo, los responsables continuaron
teniendo una inclinacién autoritaria pronunciada y tenian fuertes vinculos con los
niveles superiores de gestion de las empresas.

Los afios 70 y 80 vieron un cambio en el énfasis. Mas alla de la productividad de
un trabajador en el trabajo, se consulta cada vez mas a psicélogos y socidlogos.
Los gerentes de Recursos Humanos estan comenzando a priorizar la capacidad de
los empleados para aprender la cultura de la empresa y funcionar de manera
autonoma dentro de ella. La idea de un "ambiente de trabajo™ también esta

tomando forma y ganando importancia.

Los Recursos Humanos en tiempos de la Revoluciéon Digital

La era actual, la Revolucidon Digital, es el resultado de nuestros esfuerzos. Esta
transformacion estd generando entornos econdémicos completamente nuevos,
dando paso a formas novedosas de innovacion e influyendo en cambios
generalizados en los habitos de los consumidores. Estos cambios dan lugar a
tendencias modernas en las que los consumidores estan menos preocupados por
el precio o la calidad del producto y mas interesados en la experiencia unica e
inolvidable que conlleva. La economia de la experiencia estd aqui y debemos
adaptarnos. Como consecuencia de estos avances, los consumidores ahora tienen

expectativas mas altas que nunca.

Este cambio en la economia global, impulsado por alteraciones en los habitos de
consumo, tiene repercusiones para los trabajadores de todo el mundo, quienes
ahora se preocupan mas que nunca por sus propias circunstancias, ambiciones,

satisfaccion y placer en el trabajo. Las empresas han llegado a un punto de
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2.2.3.

inflexion, cuando reconocen que el talento humano es ahora su mayor fuente de
ventaja competitiva. La parte mas crucial de este cambio digital son las personas,
no la tecnologia. En este nuevo entorno economico y tecnoldgico, lleno de
«influencers», «followers» y «likes», nuestros objetivos deben centrarse en
brindar a nuestros clientes experiencias memorables que los conviertan en
defensores apasionados de nuestra empresa. Pero ningun negocio puede prosperar
si sus trabajadores no son sus primeros admiradores. Esta es la esencia del cambio
de cultura empresarial necesario para aprovechar la época actual de
transformacion digital. ¢ Qué significa esto para el futuro de los departamentos de
Recursos Humanos y sus funciones en las empresas? RRHH solia estar
fuertemente ligado a preocupaciones operativas y mas administrativas, pero eso

ahora ha cambiado.

El Taylorismo

Ceupe (s.f.). Terminar el siglo XIX en el contexto de las grandes empresas que
dirigian el espectaculo en las economias del mundo industrializado, surge una
nueva escuela con el objetivo de estandarizar los muchos estandares de
produccion utilizados por las fabricas individuales en un esfuerzo por maximizar
la produccion y minimizar los gastos. Estamos hablando de la conocida Escuela
Clasica o Direccion Cientifica del trabajo, de la cual Frederic Winslow Taylor
(1856-1915) de los Estados Unidos es ampliamente considerado como su
exponente mas influyente. quien en 1911 public6 Los principios de la
administracion cientifica, donde amplié su tesis. Basado en sus propias
experiencias trabajando en numerosas organizaciones y eventualmente asistiendo
a clases nocturnas para convertirse en ingeniero, este trabajador propone la
siguiente hipotesis. “El hombre es una criatura ldgica que trabaja porque tiene que
hacerlo para proveerse a si mismo”. Sus esfuerzos por aprender mas sobre los
empleados y brindar una variedad de ideas intrigantes estan todos dirigidos a
mejorar el desempefio deficiente de los trabajadores en cualquier lugar de trabajo.

Las ideas principales del Taylorismo no proporcionan muchas ventajas a los
empleados. Entonces, parece que, en la fuerza laboral en general, podriamos

esperar encontrar:
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2.24.

e No es beneficioso que trabaje en grupo No necesita pensar.

e Que aplican la ley de minimo esfuerzo.

e Unicamente se motiva mediante compensaciones econdmicas.

e Intenta tener la menor iniciativa posible

Esta nueva nocion de trabajo propugnada por Taylor y sus seguidores (incluyendo
a Ford, famosa por su linea de ensamblaje de vehiculos) comenzo en las agencias
de asistencia social antes mencionadas. La ndmina, la contratacion de nuevos
empleados, las negociaciones sindicales, el asesoramiento de los empleados y la

recopilacién de datos estaran bajo el control de estas divisiones.

El Taylorismo era la opcién mas popular, a pesar de que era inadecuada para tratar
problemas complejos que surgian dentro de una division de recursos humanos.
Esto ocurrié debido a la ausencia de componentes esenciales. Con fondos de
Harvard, los destacados investigadores Elton Mayo y F.J. Roethlisberger
estudiaron el comportamiento de los trabajadores a principios del siglo XX. En
este experimento, se realizaron cambios en la iluminacion de un lugar de trabajo

que empleaba a cinco personas.

Extrafiamente, la produccion aumento tanto cuando las circunstancias en el trabajo
mejoraron como cuando se deterioraron. El elemento esencial era el trato (nico e
individual que recibian estos trabajadores. El efecto Hawthorne final del
experimento demuestra el peso de las consideraciones psicologicas y sociales en
el entorno empresarial. negado por la escuela taylorista debido a su énfasis en la

economia.

Marco Historico de satisfaccion laboral

Wikipedia (s.f.). En la década de 1930, prevalecian las encuestas anonimas de los
trabajadores para medir su nivel de satisfaccion laboral. Antes de ese momento,
habia cierta curiosidad por las perspectivas de los trabajadores, pero solo se habian
publicado algunas investigaciones. Latham y Budworth sefialan que Uhrbrock en
1934 fue uno de los primeros en adoptar métodos recién descubiertos para medir

las actitudes con el fin de estudiar la salud mental de los empleados de fabricacion.
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También sefialan que en 1935 Hoppock realiz6 una investigacion que analizo
especificamente la satisfaccion laboral, que esta influenciada por factores que
incluyen las caracteristicas del trabajo y las interacciones con superiores y

comparfieros.

Hulin y Judge (2003) han notado los aspectos cognitivos (evaluativos), afectivos
(emocionales) y conductuales de la reaccion de una persona a su trabajo, todos los
cuales contribuyen a su satisfaccion laboral general. El grado en que las diferentes
puntuaciones de satisfaccion laboral sondean las reacciones emocionales de los
encuestados hacia el trabajo en lugar de su evaluacién légica varia ampliamente.
La satisfaccion laboral afectiva es una construccion mental que representa como

una persona realmente se siente con respecto a su trabajo.

Por lo tanto, el nivel de satisfaccion laboral afectiva de un individuo representa la
cantidad de alegria o felicidad que experimenta en el trabajo. La satisfaccion
laboral cognitiva es una evaluacién mas racional de muchos aspectos del empleo.
La satisfaccion laboral cognitiva puede ser unidimensional, cuando un aspecto de
un trabajo (como la licencia por maternidad o la compensacion) se evalta de forma
aislada, o multidimensional, donde muchos aspectos de un trabajo se evaltan en
conjunto. La satisfaccion laboral cognitiva es una medida de como el titular del
trabajo evalUa varios aspectos de su trabajo en relacién con sus propios objetivos
y otros empleos, en lugar de cuanto placer o felicidad obtiene de esos aspectos
individualmente. Existe una diferencia entre la satisfaccion laboral cognitiva y

emocional, incluso si la primera puede mejorar la segunda.

2.3. Marco legal

2.3.1. Ley de productividad y competitividad laboral

PRINCIPIOS FUNDAMENTALES
Articulo 1.- Son objetivos de la presente Ley.
a) Aumentar los ingresos y la produccion de los empleados invirtiendo en

su educacion y desarrollo profesional.
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b) Alentar a quienes trabajan en empleos urbanos y rurales de bajos
ingresos y baja productividad a cambiar a puestos mejor remunerados
en otros lugares.

c) Protejaalos empleados de ser despedidos sin causa y asegurese de que
obtengan un salario digno de acuerdo con la ley.

d) Consolidar las prestaciones sociales vigentes y estandarizar los

procedimientos para la contratacion laboral.

Articulo 2.- De acuerdo con el segundo parrafo del articulo 14 de la
Constitucion Politica del Perl, el Estado fomenta activamente la
innovacion técnica como requisito indispensable para el crecimiento
econémico. Todas las empresas que operan legalmente en la nacion tienen
la obligacion legal y moral de utilizar tecnologias que aumenten la
productividad de los trabajadores. En el contexto de los acuerdos de
productividad, que pueden definir normas relativas, los empleadores y los
empleados pueden participar en negociaciones colectivas para abordar el
efecto del progreso tecnoldgico en las relaciones laborales a:

a) Programas de formacion que pretenden que sus empleados sean lo mas
polivalentes posible dentro de la empresa;

b) Fomento de la movilidad geografica y ocupacional de los empleados;

c) Métodos de determinacién de la escala salarial que tienen en cuenta la
produccion de los empleados;

d) Modalidades distintas a las previstas en esta Ley para la realizacion de
las disposiciones de contratacion laboral; y,

e) Programas y politicas que ayudan a las personas desempleadas a hacer
una transicion exitosa a nuevas carreras a través de la capacitacion y la
educacion.

El Ministerio del Trabajo y Promocidn Social esta disponible para brindar

asistencia técnica a las empresas que suscriban contratos de productividad

con sus trabajadores, para que puedan poner en practica cualquiera de las

iniciativas de promocidn del empleo creadas al amparo de esta Ley.
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Articulo 3.- Todas las empresas y empleados que se encuentren dentro del

régimen laboral del sector privado estdn amparados por esta ley.

Articulo 4.- Existe un supuesto contrato de trabajo indefinido para toda y
cualquier prestacion personal de servicios remunerados y subordinados.
Los contratos individuales de trabajo son integramente negociables y
pueden celebrarse por tiempo indefinido o modificable. La primera podra
realizarse oralmente o por escrito, mientras que la segunda debera sujetarse
a las condiciones y procedimientos previstos en esta Ley. No hay
restricciones para hacer un contrato de trabajo a tiempo parcial por escrito.

Articulo 5.- Los servicios deben ser prestados por el trabajador como
persona natural para que sean considerados "laborales”. Lo anterior no
excluye la posibilidad de que el trabajador reciba asistencia de otras
personas directamente dependientes de €él, siempre que tal asistencia sea

comun en la industria.

Articulo 6.- Por razones legales, se considera remuneracion la cantidad
total de dinero u otros bienes libremente transferibles que un empleado
recibe a cambio de sus servicios. Son de carécter retributivo las cantidades
dinerarias que se entregan al trabajador en forma de comidas primarias,
tales como desayuno, almuerzo o merienda que lo sustituya o cena. Del
monto total de las prestaciones alimentarias entregadas bajo la modalidad
de suministro indirecto no se podran efectuar deducciones para dar cuenta
de la remuneracion de cualquier derecho o prestacion laboral, incluidas las
cotizaciones y la seguridad social.” (*) Articulo modificado por el Articulo
13 de la Ley N° 28051, publicada el 2 de agosto de 2003.

Articulo 7.- No existe compensacion legal por las ideas esbozadas en los
articulos 19 y 20 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N°
650.
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Articulo 8.- Las normas legales o consuetudinarias y, de manera mas
general, las herramientas relacionadas con la compensacién pueden
indicarlas en términos de la tasa efectiva de pago por hora de un trabajador.
Para calcular el valor diario efectivo de la mano de obra, divida el pago
tipico semanal, bimestral o mensual por siete, quince o treinta. La tarifa
por hora se calcula tomando el total y dividiéndolo por la cantidad de horas
en un dia laboral tipico por el cual se le paga al empleado. Lo mismo ocurre
con la retribucion anualizada, que podran convenir empresa y trabajador si
el trabajador gana al menos dos (2) Unidades Tributarias cada mes, incluye
todas las ganancias legitimas y habituales antes de las distribuciones a los

accionistas.

Articulo 9.- Cuando un empleado esta subordinado a su empleador, el
empleador tiene derecho a controlar como se realiza la tarea y proporcionar
los comandos necesarios para llevarla a cabo, e imponer una accién
disciplinaria justa para cualquier trabajador que viole los términos de su
empleo. Siempre que sean justos y tengan en cuenta las demandas del lugar
de trabajo, los empleadores son libres de realizar ajustes en los horarios de
los empleados, incluidos los turnos, los dias/horas trabajados y la forma en

que se proporciona el trabajo.

Articulo 10.- Después del periodo de prueba de tres meses, el empleado
esta protegido contra el despido sin motivo. Las partes pueden acordar un
plazo mas largo si el rol necesita capacitacion o ajustes, o si la naturaleza
0 la cantidad de responsabilidad del puesto lo requiere. Al personal
calificado o de confianza se le puede conceder un nuevo periodo de prueba
de hasta seis meses, y al personal administrativo se le puede otorgar un
nuevo periodo de prueba de hasta un afio, pero sélo de mutuo acuerdo por

escrito.

DE LOS DERECHOS DEL TRABAJADOR
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Articulo 34.- Los empleados no tienen derecho a indemnizacién si son
despedidos por motivos relacionados con su propio comportamiento o
capacidad. Si el empleado es despedido sin causa y el empleador no puede
establecer lo contrario ante un tribunal, el empleado tiene derecho a la
compensacion total y final especificada en el articulo 38. Al mismo tiempo
podra exigirse cualquier otro beneficio o privilegio social que tenga y que
esté pendiente de pago. Si se determina que la reclamacion es valida, el
empleado sera enviado de regreso al trabajo a menos que opte por aceptar
la compensacion especificada en el Articulo 38 en lugar de la reinstalacion.

Articulo 35.- Si un empleado cree que ha sido acosado en alguna de las
formas especificadas en el articulo 30 de esta Ley, tiene el Unico derecho
de presentar una demanda en virtud de esa disposicion: a) Haz algo para
poner fin a la lucha. Si se juzga valida la demanda, las partes acordaran el
cese de las hostilidades y el empleador pagara una multa proporcional a la
gravedad de la infraccion; o, b) El trabajador es responsable del pago de la
indemnizacion prevista en el articulo 38 de esta Ley en caso de extincion
de la relacion laboral, independientemente de las consecuencias o

beneficios sociales que la acomparien.

Articulo 36.- En las circunstancias de nulidad de terminacion, terminacion
arbitraria u hostilidad, el plazo para interponer demanda es de treinta dias
contados a partir del dia en que ocurri6 el hecho. El plazo de prescripcion
no afecta el derecho de un empleado a solicitar el pago de otras cantidades
liquidas adeudadas por un empleador dentro del periodo de prescripcion.
Estos plazos no se pueden renunciar ni extender; una vez transcurridos, ya
no se podréa ejercer el derecho correspondiente. La Unica excepcion es si el
empleado tiene prohibido fisicamente el acceso al territorio peruano o si el
Poder Judicial no esta funcionando, lo que imposibilitaria al empleado
iniciar acciones legales en Peru. El plazo se suspende mientras persista el

obstaculo.
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Articulo 37.- Tanto la terminacién como la causa declarada no se

presumen, sino que deben ser aprobadas por el acusador.

Articulo 38.- Una vez y media el salario mensual normal del trabajador
por cada afio completo de servicio, hasta un maximo de doce (12) salarios
regulares mensuales, debera pagarse como indemnizacion por terminacion
arbitraria del empleo. Los pagos a doce meses ya treinta dias se realizan
por fracciones anuales. Una vez que finalice la prueba gratuita, su

membresia comenzara en serio.

Articulo 39.- La capacidad del juez para pronunciarse sobre el fondo del
caso dentro del plazo legal para decidir la presencia o ausencia de faltas
significativas no se ve afectada por la ausencia de procedimientos de

destitucion no esencial.

Articulo 40.- Si el tribunal declara fundada la pretension de nulidad del
despido, ordenara a las partes la devolucion de los salarios debidos y no
percibidos, a partir de la fecha del despido y teniendo en cuenta los retrasos
en el caso que no fue culpa de ninguna de las partes. De manera similar,
ordenara los depdsitos necesarios para cubrir cualquier pago de horas

extras, junto con los intereses correspondientes.

Articulo 41.- A peticién de una de las partes, un tribunal en una accion
para revocar una terminacion de empleo puede ordenar el pago de una
asignacion temporal por un monto que no exceda la Gltima compensacion
mensual regular del empleado. La empresa abonard al trabajador la
prestacion hasta el importe restante disponible en su cuenta de tiempo y
medio. Si resultara insuficiente, el depositario de la misma abonara la
asignacion hasta agotar el deposito y los intereses devengados por el
mismao. Si el reemplazo es ordenado por un tribunal de justicia, la empresa
devolvera el depdsito de seguridad del empleado, mas los intereses que se
hayan acumulado sobre los ingresos perdidos.
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Articulo 42.- Si una empresa no hace un reemplazo dentro de las
veinticuatro (24) horas siguientes a la recepcion de la notificacion, el
tribunal le ordenarad pagar una multa, cuyo monto total ascendera en un
treinta por ciento (30%) del monto de la multa por cada requerimiento
judicial adicional hasta que el mandato sea ejecutado en su totalidad. Al

calcular su base imponible, no se puede deducir el monto de la multa.

DE LA TERMINACION DE LA RELACION DE TRABAJO POR
CAUSAS OBJETIVAS

Articulo 46.- Por lo tanto, proporcionan razones vélidas para la
terminacién simultanea de todos los contratos de trabajo afectados: a) una
ocurrencia inesperada; b) cambios en el entorno econdémico, tecnolégico o
estructural de la empresa; c) la disolucion y liquidacion de la sociedad; d)
quiebra o reorganizacion del patrimonio de la empresa en virtud del
Decreto Legislativo N° 845.

Articulo 47.- Dentro del plazo de suspension previsto en el articulo 15, el
empleador podra solicitar la terminacion inmediata de todo contrato de
trabajo si el caso fortuito o la fuerza mayor son suficientemente graves
como para implicar la ausencia total o parcial del lugar de trabajo.
NUEVAS REGLAS A partir del 9///2014. En tal caso, el Ministerio de
Trabajo y Promocion Social conocera de la causa, de conformidad con los
requisitos de los incisos e) y f) del articulo anterior, y luego trasladara su
decision a las partes, conforme al procedimiento establecido. en el articulo
siguiente, que sustituiria la inspeccion del Ministerio del Sector por el

dictamen y los procedimientos de conciliacion.

Articulo 48.- Los acuerdos de empleo pueden rescindirse por causa justa
segun la subsecciéon b) De conformidad con el articulo 46, s6lo se seguira
el siguiente proceso si el numero de trabajadores afectados es mayor o

igual al diez por ciento (10%) de la plantilla total de la empresa: a) Toda
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la informacidn relevante, incluyendo las causales especificas invocadas y
la lista de empleados afectados, debera ser enviada al sindicato, o en su
defecto, a los trabajadores, sus representantes autorizados. Este tramite
serd remitido a la Autoridad Administrativa Laboral para que inicie la
creacion del expediente correspondiente; b) Las condiciones de extincion
de los contratos de trabajo o las medidas que puedan tomarse para evitar o
atenuar las terminaciones de empleo estan sujetas a negociacion entre el
empleador y el sindicato, o en su defecto, con los trabajadores afectados o
sus representantes. El trabajo puede suspenderse temporalmente en su
totalidad o en parte, o pueden recortarse turnos, dias u horas; cambios en
las condiciones de trabajo, convenios colectivos revisados y cualquier otra
cosa que pueda ayudar a que el negocio siga funcionando sin problemas.
El acuerdo que adopten tendré fuerza vinculante; c) El patron también
presentara a la Autoridad Administrativa del Trabajo una declaracién
jurada de participacion en la causa objetiva que alega, al mismo tiempo o
en secuencia con los demas documentos, ademas de un informe
profesional de una firma auditora que verifique su autenticidad. dado luz
verde por el maximo auditor de la Republica. El empleador también tiene
derecho a solicitar la suspension total de la vinculacion laboral durante el
tiempo que dure el procedimiento, y la Inspeccion de Trabajo tendra por
legitima tal solicitud después de haber recibido la citada notificacion y
acreditado su legitimidad. La Autoridad Administrativa del Trabajo dara
aviso al sindicato, o en su defecto, a los trabajadores oa sus representantes,
dentro de las cuarenta y ocho (48) horas siguientes a su presentacion; mas
alla de este tiempo, la Autoridad ya no considerara los informes periciales
de los trabajadores, las partes se reuniran dentro de las proximas 24 horas
para fijar dia y hora para las sesiones de conciliacion, las cuales se llevaran
a cabo dentro de los proximos tres (3) dias habiles; e) Transcurridos los
plazos sefialados en el parrafo anterior, la Autoridad Administrativa del
Trabajo tiene cinco (5) dias habiles para resolver antes de que la solicitud
sea autométicamente concedida; f) contra una determinacion explicita o

falsa cabe recurso de apelacion dentro de los tres (3) dias habiles. Dentro

46



de los cinco (5) dias habiles de recibida la apelacion, se debera tomar una

decision o se afirmara la resolucién apelada.

Articulo 49.- Los contratos de trabajo podran extinguirse por las causas
objetivas previstas en el articulo 46, letras c) y d), por las siguientes vias:
- Disolucion, liquidacién y quiebra de la sociedad. En caso de liquidacion
extrajudicial o quiebra de la sociedad, aceptado por la autoridad
competente el acuerdo de disolucién de la sociedad, la terminacion
producira efectos al término del plazo previsto en la Tercera Disposicion
Final del Decreto Legislativo N° 845. 6rgano de la sociedad de
conformidad con la Ley General de Sociedades, Reglamento de Uso y
Desarrollo de Suelos. Si una empresa quiebra o entra en liquidacion y sus
empleados se benefician de la compra de sus activos o instalaciones, se les
dara prioridad. En tal circunstancia, la compensacion y los beneficios
sociales no pagados podrian usarse para pagar o sufragar el costo de los
activos e infraestructura antes mencionados. - Modificaciones de Titulos
de Propiedad Permitidas por Decreto Legislativo N° 845 Las empresas que
se encuentren dentro del ambito de la Ley de Reestructuracion Patrimonial
deberan seguir los lineamientos establecidos en el Decreto Legislativo N°
845 sobre despido de trabajadores.

Articulo 50.- Si se presenta una situacion en la que se aplica el articulo 46,
letra b), el empleador deberd notificar a los trabajadores afectados la
autoridad para poner fin a la medida y las prestaciones sociales que puedan

corresponderles en virtud de la legislacién aplicable.

Articulo 51.- Dentro de las cuarenta y ocho horas siguientes al cese, el
Empleador debera acreditar el pago total de la indemnizacion por tiempo
de servicio de acuerdo con los procedimientos sefialados en el Decreto
Legislativo N° 650.
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Articulo 52.- Si la empresa opta por contratar a nuevas personas para
desempefiar las mismas funciones o funciones comparables, los empleados
cuyos trabajos fueron rescindidos en virtud de los parrafos (a) y (b) del
Articulo 46 tienen derecho a ser recontratados antes que cualquier nueva
contratacion realizada en virtud del parrafo (c), dentro de los 10 afios
siguientes a la terminacion colectiva, revisada NORMAS JURIDICAS. Si
este es el caso, la corporacion tiene quince (15) dias naturales para notificar
por escrito a la ultima direccién conocida del empleado. En caso de
incumplimiento, el exempleado podrd solicitar la indemnizacion
correspondiente a través de los tribunales de conformidad con el articulo
38.

Articulo 53.- Cuando el carécter temporal o accidental del servicio, las
exigencias del mercado o el aumento de la produccion de la empresa lo
requieran, con la posible excepcion de los contratos con trabajadores
temporales o estacionales, los empleadores pueden celebrar contratos de
trabajo que especifiquen la modalidad que se debe dar o el trabajo a

realizar.

Articulo 54.- Son contratos de naturaleza temporal:
a) Contrato de Nueva Actividad,
b) Contrato de Necesidades de Mercado, y

c) Contrato de Conversion de Negocio.

Articulo 55.- Son contratos de naturaleza accidental:
a) El contrato ocasional;
b) El contrato de suplencia;

c) El contrato de emergencia.

Articulo 56.- Son contratos de obra o servicio:
a) El contrato especifico;
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b) El contrato intermitente;

¢) El contrato de temporada.

REQUISITOS FORMALES PARA LA VALIDEZ DE LOS
CONTRATOS

Articulo 72.- Todos los contratos de trabajo a que se refiere este Titulo
deberan constar por escrito, por triplicado, y expresaran la duracion de la
relacion laboral, y los términos de la relacidn de trabajo y los factores que

se utilizaron para tomar la decision de contratacion.

Articulo 73.- Sin perjuicio de la posibilidad de imponer una sancion a la
empresa por la infraccion, la Autoridad Administrativa del Trabajo podra
solicitar la verificacion de los criterios formales sefialados para asegurar la

conformidad con el articulo 77, letra d).

CAPACITACION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD
Articulo 84.- Con el fin de aumentar la eficiencia del trabajador y, por
tanto, su salario, el empleador debe ofrecer al trabajador formacion en el

puesto de trabajo.

Articulo 85.- En ciertos casos, la corporacién y el sindicato o grupo laboral
que represente a sus empleados formaran una comision conjunta para

disefiar e implementar iniciativas de capacitacion y productividad.

Articulo 86.- Estos objetivos se lograran a través de las actividades de
capacitacion: a) Impulsar la produccion; b) Elevar el nivel de
especializacion de un empleado en el campo en el que trabaja; c) Informar
al empleado de las formas en que la tecnologia de punta puede ser utilizada
para sus funciones de trabajo; d) capacitar al empleado para asumir mas

responsabilidades; e) eliminar los peligros en el lugar de trabajo.
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2.4. Marco Tebdrico

2.4.1. Marco Tedrico de los recursos humanos
De acuerdo con la teoria de la gestion, los recursos humanos de una empresa se
encuentran entre sus activos mas valiosos, ya que son ellos quienes realizan y
adelantan todas las funciones y operaciones esenciales para el funcionamiento de
la organizacion. algo que es igual. Este concepto segun lo que estipula Chiavenato
(2009) “Los profesionales que trabajan a tiempo completo en el campo de los
recursos humanos se consideran miembros de la profesion de recursos humanos.
Estas profesiones incluyen reclutadores, capacitadores, administradores de
salarios y beneficios, ingenieros de seguridad, médicos ocupacionales y otros”
(Pag. 02) La palabra se ha vuelto omnipresente en el discurso legal moderno,

particularmente en el contexto de los negocios.

Dentro de la organizacion el departamento de Recursos Humanos esta a cargo de
la integracion, la seleccion, la induccion, capacitacion y formacion de los

trabajadores.

Debido a que considera a las personas como capital intelectual y la fuente del éxito
de una organizacién, los recursos humanos son responsables de nutrir y desarrollar
su capital humano a través de planes deliberados y conjuntos de procedimientos
bien coordinados. (Chiavenato, 2009).

Para Rodriguez (2005) sugiere que el campo de los recursos humanos “se
considera una funcién completa que tiene sus propias herramientas y que, en la

mayoria de los casos, esta integrada y reporta a la direccidn general” (Pag. 23).
Para Gémez-Mejia (1997) los recursos humanos dentro de la organizacion son

importante porque permitira lograr seis beneficios relevantes, lo cual sera

primordial para el logro de los objetivos organizacionales:
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- Como resultado, la estrategia corporativa en su conjunto se beneficia ya

que es mas sencilla de establecer y poner en préactica con éxito.

- Tener la cantidad adecuada de personas con las habilidades relevantes para
implementar la estrategia de la empresa mas facilmente es el objetivo final

de la planificacién de la fuerza laboral.

- Potencial para que RR.HH. tenga un mayor impacto en los resultados de
la empresa gracias a un mejor posicionamiento de RR.HH. como una

funcién empresarial clave y un mayor enfoque de la alta direccion.

- Los profesionales dedican un tiempo insuficiente a las tareas del dia a dia,
lo que les impide dedicar el tiempo y la energia necesarios para fomentar

una vision global y de largo plazo de los problemas de personal.

- La gestion de los empleados deberia volverse menos reactiva y mas
centrada en medidas proactivas, dado que establecer un sistema de recursos
humanos promueve el examen de las practicas actuales y su adaptacion a los

nuevos requisitos, este es un primer paso importante.

- Desaparecen las técnicas que se han implantado recientemente y las que se

siguen implantando.

2.4.2. Eficiencia de recursos humanos
El &rea de Recursos Humanos debe facilitar la tarea sobre el desempefio laboral
de toda la organizacién a través de una correcta y metodica planificacion y
utilizacion de los recursos de la empresa, proporcionados por los gerentes. Para
ello, se debe establecer parametros de objetivos personales, del sector, de la
organizacion, asi como realizar el seguimiento necesario a los lideres de los

diferentes departamentos de las empresas, deben servir con un papel de asistentes.

Los gerentes se enfocan en el logro de los objetivos establecidos por la junta
directiva, por lo cual se lograra la rentabilidad y crecimiento dentro y fuera de la
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2.4.3.

2.4.4.

organizacion, por ello el area de recursos humanos debe ocuparse de una manera
eficiente de administrar los tiempos de los colaboradores para poder evaluar su

desempefio a lo largo del desarrollo de sus actividades.

Importancia de los recursos humanos en las empresas

Los recursos humanos son un indicador clave de rendimiento, ya que determinan
qué tan bien una empresa puede administrar su fuerza laboral y, por lo tanto, sus
operaciones. Una parte importante de la gestion de personas es la creacion de un
sistema que permita que los trabajadores sean reclutados y ubicados en trabajos

que hagan el uso mas eficiente de su conjunto unico de habilidades.

Como podemos ver, la administracion de recursos humanos juega un papel crucial
en toda empresa, ya que es responsable de que los escenarios antes mencionados

se manejen correctamente y puedan elevar la moral de los empleados.

Marco Teorico de la satisfaccion laboral

Segun Robbins (1996), es la mentalidad general de una persona cuando se trata de
hacer su trabajo. Las personas que son felices en sus trabajos tienen opiniones
favorables con respecto a su trabajo, mientras que las que no estan contentas en

sus trabajos tienen opiniones negativas.

Definicion compartida por Fernandez y Rios (1999) quienes definen la
satisfaccion laboral como "un sentimiento de satisfaccion con el trabajo de uno
como un todo" sefialan siete variables que creen que contribuyen al sentido general

de satisfaccion en el trabajo de los empleados.
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Retribucion econdémica: Es el dinero que la gente recibe por hacer trabajos para
otras personas. Consiste en una remuneracion y otros beneficios socioecondmicos

que ayudan al trabajador y su familia a cubrir sus necesidades basicas.

Condiciones fisicas del entorno de trabajo: La luz, el sonido, la temperatura, la
humedad, el espacio, la organizacién y la limpieza son elementos del entorno de

trabajo.

Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa: La seguridad de que el trabajador

seguira teniendo empleo en la empresa.

Relaciones con los comparieros de trabajo: Interacciones entre compafieros de
trabajo, ya sea dentro de la misma unidad o en unidades separadas, que se ven a

menudo en el transcurso de sus trabajos.

Apoyo y respeto a los superiores: Es la disposicion de los empleados para

acompanfar los planes trazados por sus superiores y gerentes.

Reconocimiento por parte de los demas: Es cuando los demas ven a un trabajador
y expresan admiracion por la excelencia con la que hace su trabajo. La apreciacion
puede provenir de cualquiera de sus 24 comparieros de trabajo, su gerente o la alta

direccion de la empresa.

Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo: Confianza de los
empleados en el compromiso de la compariia con su desarrollo como personas y
profesionales a través de oportunidades de formacion y promocion. La motivacion
y el rendimiento del trabajador mejoran como resultado de cada uno de estos siete

factores que contribuyen a su satisfaccion general en el trabajo.
Segun Newstrom (2007), El nivel de satisfaccion laboral de un empleado puede

definirse como una reaccién emocional al trabajo basada en qué tan bien se alinea

el empleo con las creencias y expectativas del empleado. De manera similar,
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piensa que la satisfaccion es una emocion compuesta que resulta de varias

emociones individuales.

Robbins (1996), el trabajo que desafia la mente, paga de manera justa y fomenta
interacciones sociales positivas entre los empleados se mencionan como
contribuyentes a la felicidad laboral. Sin embargo, la relacién entre la felicidad y
el desemperio de los empleados incluye no solo la productividad y el ausentismo,

sino también la rotacion.

Al analizar estos elementos, podemos determinar como afectan la productividad
de un puesto determinado y, en Gltima instancia, la satisfaccion de sus ocupantes,
a un estado de permanencia estatica oa la necesidad de movimiento, ya sea

temporal o permanente, para satisfacer necesidades individuales.

Segun Robbins (1998), identifica la necesidad de saber si los trabajadores
satisfechos son mas productivos que los insatisfechos. Indica también que cuando
el individuo hace un buen trabajo, tiene buenos sentimientos de gratitud y felicidad
por lo realizado, més aun cuando la organizacion reconoce este logro y lo felicita
de manera verbal o muchas veces viene acompafiado de un aumento salarial,
ascenso en el area de trabajo o hacia afuera, logrando asi el incremento de su

satisfaccion en el puesto.

Mason y Griffin (2002), sefialan que, en la organizacion se dan procesos que son
llevados a cabo en grupos, por lo que deberia ser pertinente conceptualizar
“satisfaccion laboral” no Unicamente a nivel individual, sino también a nivel
grupal y organizacional. Ellos definen satisfaccion de la tarea del grupo como “la
actitud compartida del grupo hacia su tarea y hacia el ambiente de trabajo

asociado”.
Asi mismo Aritzeta y Ayestaran, (2002), sostienen que la satisfaccion laboral en

las organizaciones sera mayor en aquellas donde el trabajo se realice en equipo

que en aquellas en que se realice en forma individual.
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2.5. Marco Conceptual

Autonomia
Capacidad de la persona o cosa que puede hacer lo que quiere hacer sin importar
lo que otras personas piensen o quieran. Lau (2010).

Clima organizacional
Lo que conforma la cultura de una organizacion es la forma en que su gente ve e

interactda con su entorno. Lau (2010).

Comunicacion

Es una consecuencia natural de cualquier interaccién social entre criaturas
sensibles. Lau (2010).

Comunicacion interpersonal
Ocurre cuando dos personas estan muy cerca una de la otra. Cuando dos 0 méas
personas estdn teniendo una discusion, es probable que cada una de ellas

componga un mensaje en respuesta al de la otra. Lau (2010).

Desempefio laboral

El desempefio laboral se define como los esfuerzos de un individuo para realizar
todo su potencial para lograr una eficienciay un rendimiento éptimos en el trabajo.
Chiavenato (2000).

Eficacia
EvalUa qué tan bien la institucion estd cumpliendo con sus objetivos establecidos.
Chiavenato (2000)

Eficiencia
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Cuanto de los recursos de la empresa se utilizan para completar una tarea o
adquirir un articulo. Denota los medios 6ptimos (mas eficientes, menos costosos)

para un fin. Chiavenato (2000)

Evaluacion de desempefio
Método a través del cual se evalta todo el desempefio de un empleado, teniendo

en cuenta su impacto total en la empresa. Chiavenato (2000).

Evaluar

Para una empresa, puede convertirse en un instrumento (til para el crecimiento ya
que contiene aspectos cruciales para la toma de decisiones y facilita la gestion de
los recursos necesarios para colocar a los evaluados en entornos propicios para su
posterior desarrollo. También sefiala su trascendencia al sefialar que es un factor

determinante en el establecimiento de ciertas normas de conducta. Lau (2010).

Factores Higiénicos

El entorno de trabajo de esa persona consiste en su entorno fisico, su salario y
beneficios, las politicas de la empresa, la naturaleza de su supervision, el tono de
sus relaciones con la alta direccion, las reglas y posibilidades disponibles para
ellos, etc. Chiavenato (2000).

La productividad
Describe la cantidad de produccidn que se puede esperar de una entrada dada de

recursos en un sistema productivo. Lau (2010)

Motivacion

Una persona necesita compromiso con su trabajo, no necesariamente satisfaccion
con su empleo, para tener éxito en su profesion. Muchos trabajadores se ven
obligados a realizar su trabajo incluso cuando no son recompensados por ello. Hay

varios factores que pueden contribuir a una productividad excepcional en el lugar
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de trabajo, mucho mas que para alguien con el "trabajo de su vida". Jiménez

Jiménez y Bueno Blando (2003).

Motivacion laboral
Son los factores externos que influyen en el comportamiento de un individuo en

el trabajo, para bien o para mal. Chiavenato (2000).

Necesidades fisiologicas
Estan integrados en su cuerpo e incluyen cosas como sustento, hidratacion y

oxigeno. Chiavenato (2000).

Productividad laboral
Las variaciones en el trabajo, el dinero, la tecnologia o cualquier otra cosa pueden

provocar un aumento o una reduccion de los rendimientos. Lau (2010)
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3.1.

3.2.

CAPITULO 111

Descripcién y evaluacion de las actividades realizadas

Descripcion del puesto

Administradora:  Personal necesario para realizar labores de gestion
administrativas de control de finanzas, analisis de pago a proveedores nacionales y
extranjeros, flujo de cajay llevar a cabo el proceso de recursos humanos dentro de la

empresa.

Validacion de los procesos con las areas involucradas de la organizacion para llevar
a cabo los objetivos de la empresa: recursos humanos, equipo regulatorio,
contabilidad, proveedores y comercial.

Ubicacién del puesto en el organigrama

El puesto de administradora en el organigrama se encuentra ubicado en el
departamento de administracion y trabaja de la mano con el gerente general.
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3.3. Funciones del puesto

e Coordinacion con los proveedores en el mercado sudamericano y norteamericano
para la colocacion de las 6rdenes de compra.

e Una gestion de recursos humanos que privilegia el hecho de que los propios
empleados constituyen el activo mas valioso de la empresa.

e Programacion del plan de capacitacion anual, donde intervienen todas las areas de
la empresa.

e Ejecucidn de las evaluaciones de desempefio del personal de acuerdo al rango de
puesto y a los tiempos establecidos.

e Manejo de las plataformas de bancos: tele crédito, Net- Cash, INTERBANK,
banco de la nacion.

e Elaboracién y actualizacién del flujo de caja interno.

e Programacion de pagos de acuerdo a liquidez y prioridad de cancelacion.

3.4. Actividades desarrolladas

e Analisis financiero de costos del producto colocado en Peru.

e Coordinacion con el equipo regulatorio para los registros sanitarios y autorizacion
de distribucion de productos ante la autoridad.

e Validacion de la declaracion y pagos de impuestos.

e Programacion de las evaluaciones de desempefio del personal

e Elaboracion del plan de capacitacion.

e Validacién de permisos y descansos médicos del personal.

3.5. Clientes Externos
La consultora AF CONSULTORES S.A.C tiene diversos clientes alrededor de Lima

metropolitana entre los cuales se encuentran:

Droguerias del Mundo S.A., Ecolab S.A., MegaL.ife Wecare S.A.C.
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3.6. Inconvenientes en el trabajo

e Dificultades en coincidir una reunion donde todos los colaboradores involucrados

participen.

e La inestabilidad econdmica por la que esta pasando la empresa actualmente no

permite el cumplimiento oportuno del pago de haberes al personal, esto causa

malestar y desmotivacion a todos los involucrados.

3.7. Beneficios de la empresa

e Horario flexible mientras se cumplan las metas.
e Seguro médico para los trabajadores

e Excelente clima laboral

e Amabilidad ante situaciones de alta presion.

e Se mantiene el orden y equilibrio de prioridades: Dios, familia y trabajo.

3.8. Propuesta de mejora
e Mejorar en el sistema ERP de la empresa

e Mejorar la comunicacion de parte del area contable de la empresa.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. CONCLUSIONES

Se concluye que, para lograr sus objetivos, la empresa debe priorizar mantener una
fuerte conexidén entre sus recursos humanos y la felicidad de sus empleados en el

trabajo. El mayor activo de la empresa es la calidad de sus empleados.

Se concluye que se requiere hacer una estrategia y contar con un importante trabajo
de fondo realizado por el recurso humano para que haya un incremento del 100% en
la cantidad de productividad que se desarrolla al interior de la empresa. Para medir
la contribucion de todos a la produccion de la empresa, es crucial que cada

procedimiento se desarrolle sin problemas.
Se concluye que debe haber controles regulares realizados para asegurar que el
ambiente de trabajo de la organizacion esta en linea con las necesidades de sus

recursos humanos.

Segun los estudios mencionados, el colaborador va a sentir un mejor ambiente

conforme se garantice la realizacién de programas que lo refuercen.
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4.2. RECOMENDACIONES

Se recomienda analizar la relacion de los recursos humanos y la satisfaccion laboral
de los colaboradores. Establecer una reunién general con todos los colaboradores de
la empresa para encaminarlo y traerlos nuevamente hacia la mision de la empresa
para que asi todos puedan tener una misma direccion hacia la vision de la empresa y

los objetivos organizacionales.

Se recomienda elaborar relaciones entre la productividad y la satisfaccion laboral de
los colaboradores. Los supervisores o encargados de cada area o departamento deben
trabajar en la evaluacion y capacitacién constante de todos los integrantes de su

equipo y asi las posibilidades de ascender sean altas para todos.

Se recomienda examinar qué tan bien RR.HH. esta controlando las condiciones de
trabajo de los trabajadores. Implemente un plan de accion bien pensado y aumentara
la moral en el trabajo y fortalecera el sentido de pertenencia de los empleados a la

empresa en su conjunto.
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ANEXOS
Figura 4.

Relaciones entre organizacion y mercado.

Fuente: Administracion de Recursos Humanos, Idalberto Chiavenato, 2000, Pag. 209.
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Figura 5.

El reclutamiento interno y la posibilidad de promocion de las personas.

Fuente: Gestion del talento humano, Idalberto Chiavenato, 2009, P4g. 118
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Figura 6.

Reclutamiento interno y reclutamiento externo.

Fuente: Gestién del talento humano, Idalberto Chiavenato, 2009, Pag. 117
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Las alternativas de reclutamiento de las personas.

Fuente: Gestion del talento humano, ldalberto Chiavenato, 2009, Pag. 118
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Figura 8.

Las diferencias entre el reclutamiento interno y el externo.

Fuente: Gestién del talento humano, ldalberto Chiavenato, 2009, Pag. 120.
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Banco de competencias internas o
externas/costos del reclutamiento

Reclutamiento con base en los puestos frente a reclutamiento con base en las

competencias.

Fuente: Gestion del talento humano, Idalberto Chiavenato, 2009, Pag. 121.
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Figura 10.
El éxito organizacional.

Fuente: Administracion de recursos humanos, Idalberto Chiavenato, 2007, Pag. 35.
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Figura 11.
Factores internos y externos que influyen en la conducta humana.

Fuente: Administracion de recursos humanos, Idalberto Chiavenato, 2007, Pag. 45.

Variables
Factores internos Factores externos
o Personalidad o Ambiente
Organizacional
Las personas * Ayrendza o Reglas | regiamentos Conduct
nla » o » (e {35 personas
Organizacion * Notiaci * Polfica il
o Métodos  procedimientos Organzzcin
* Percepcion * Recompensas |
sanciones
o Valores o (rado de confianza

69



Figura 12.
Factores externos que afectan la conducta de las personas en las organizaciones.

Fuente: Administracion de recursos humanos, Idalberto Chiavenato, 2007, Pag. 48.
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Figura 13.
Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad.

Fuente: Administracion de recursos humanos, Idalberto Chiavenato, 2007, Pag. 49.
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Figura 14.
Ciclo motivacional con frustracion o compensacion.
Fuente: Administracion de recursos humanos, Idalberto Chiavenato, 2007, Pag. 50.
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