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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo: Proponer un plan de gestion de recursos
humanos para mejorar la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Garem 2017, ubicada
en Barcelona — Espafia. La insatisfaccion de los trabajadores de la empresa Garem
veterinaria ubicada en Barcelona — Espafia, que se da por una floja gestion administrativa,
lo cual motivo a desarrollar el presente trabajo. La formulacion del problema fue ;Cémo
mejorar la Satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Garem veterinarios en Sants

Barcelona-Esparia?

De la misma manera se justifica porque permitio mejorar el trabajo que se hace en la
veterinaria, brindando informacion que les sirva como guia para llevar a cabo dicha
proposicion. Para analizar la situacion actual de la veterinaria Garem, se aplicd una
metodologia de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo - propositivo, con un método
deductivo, de disefio no experimental transversal y cuya poblacion estuvo conformada por
20 trabajadores. Para la muestra se usé a toda la poblacion, se aplico un cuestionario con
escala de Likert. Y una entrevista al gerente de la empresa. Los resultados arrojaron que hay
una tendencia a la media en satisfaccion laboral de los trabajadores con su empleo.

La conclusion es que, dentro de una empresa veterinaria, no se puede permitir tener a
sus trabajadores insatisfechos ya que esto influye en su trabajo y en el clima laboral lo cual

se ve reflejado en la atencion al cliente y esto afectaria la reputacién de la empresa.

Palabras clave: Satisfaccion laboral y gestién recursos humano



ABSTRACT

The objective of this research was to: Propose a human resources management plan to
improve the satisfaction of the employees of the Garem 2017 company, located in Barcelona
- Spain. The dissatisfaction of the workers of the Garem veterinary company located in
Barcelona, Spain, which is due to a weak administrative management, which motivates the
development of the present work. The formulation of the problem was How to improve the
job satisfaction of the workers of the company Garem veterinarians in Sants Barcelona-

Spain?

In the same way is justified because it allowed to improve the work done in the
veterinary, providing information that serves as a guide to carry out this proposal. To analyze
the current situation of the veterinary Garem, a methodology of quantitative approach was
applied, descriptive - explanatory and proactive type, with a deductive, inductive method of
transversal non - experimental design and whose population consisted of 20 workers. For
the sample the whole population was used, a Likert scale questionnaire was applied. And an
interview with the company manager. The results showed that there is a tendency to the

average in labor satisfaction of the workers with their employment.

The conclusion is that, within a veterinary company, you cannot afford to have your
workers dissatisfied as this influences their work and the work environment which is

reflected in the customer service and this would affect the reputation of the company.

Key words: Job satisfaction, Human resources.
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l. INTRODUCCION

El recurso humano es reconocido por diversos empresarios de éxito, como el principal
activo de la organizacion, pues son los trabajadores quienes operan la empresa. La empresa
de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente surgen en el mundo influyen
notoriamente en el diario accionar de cada empresa; con esto, cada uno de los componentes
de ella debe moldearse para ajustarse optimamente a estos cambios. No hay duda de que
muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con el empleo actual o con el clima
organizacional imperante en un momento determinado y eso se ha convertido en una
preocupacion para muchos gerentes. Tomando en consideracion los cambios que ocurren en
la fuerza de trabajo, estos problemas se volveran mas importantes con el paso del tiempo.
Bajo este contexto surge el problema estudiado en la presente investigacion.

El objetivo central fue determinar qué gestion de recursos humanos mejorara la
satisfaccion laboral de la empresa Garem veterinarios Barcelona Espafia. EI problema qued6
formulado bajo la siguiente interrogante: ;Cémo la gestion de recursos humanos mejorara
la satisfaccién laboral de la empresa Garem veterinarios, Barcelona — Espafia? La
metodologia se centrd en un estudio descriptivo propositivo de nivel no experimental, la
recoleccion de datos se realizd mediante un cuestionario. Luego de obtener los resultados se
logro determinar que en la empresa Garem existe un bajo nivel de satisfaccion por parte de
los colaborados, como consecuencia de una deficiente gestion del recurso humano.

La presente investigacion estuvo conformada por cuatro capitulos, como se describen
a continuacion:

Capitulo I: Conformado por la problematica de la investigacién desde un panorama
internacional, nacional y local, ademas se presentd antecedentes del estudio, las bases
teoricas de las variables, la formulacion del problema, justificacién, hipotesis y por ultimo
se presento los objetivos.

Capitulo I1: Se incluyd la parte metodoldgica de la investigacion, describiendo el tipo,
disefio, poblacion y muestra, variables y operacionalizacion, técnicas, métodos y los aspectos
éticos y cientificos.

Capitulo I11: Se present6 los resultados del estudio, la discusion y el aporte cientifico.

Capitulo IV: Conformado por las conclusiones y recomendaciones.

Por Gltimo se presentaron las referencias y los anexos de la investigacion.

10



1.1. Realidad Problematica

A Nivel Internacional

Segun Chiavenato (2011) las personas constituyen el capital humano de la
organizacion. Este capital vale mas o menos en la medida que contenga talentos y
competencias capaces de agregar valor a la organizacion, ademas de hacerla agil y
competitiva. Las personas son muy importantes dentro de una sociedad, con sus experiencias
cotidianas adquieren conocimientos que muestran diversas maneras como resolver

problemas segun sus capacidades.

La gestion del talento humano en una organizacion aporta conseguir los objetivos

institucionales.

Para Cupe (2018) el gestionar adecuadamente el talento humano permitird a una
organizacion crecer y consolidarse en el mercado, por esto, el area encargada de llevar a
cabo esta tarea, es de vital importancia dentro de una organizacion. La finalidad de la Gestién
del Talento Humano actualmente en las organizaciones ha trascendido de forma vertiginosa
a medida que en los procesos de toma de decisiones define un liderazgo a la vanguardia y
notablemente capacitado en aptitudes y actitudes. Es importante el desarrollo de este trabajo
porque contribuird al conocimiento de uno de los factores més algidos y trascendentales de
la administracién, brindando nuevos enfoques para el buen desenvolvimiento, de tal manera

que se logren los objetivos trazados, especialmente, en el ambito administrativo.

Aca el autor manifiesta la importancia que debe tener una buena gestion del talento
humano para la empresa. En Garem veterinarios, como en muchas otras empresas, se tiene
el talento humano mas hace falta una buena gestion que guie al desarrollo profesional de

estas personas para el beneficio de la organizacion y de ellas mismas.

Brito, Gonzales y Portela (2015) descubren que el comportamiento humano en el
trabajo esta basado en factores motivacionales que generan satisfaccion o insatisfaccion,
pudiéndose establecer como aspectos del contenido de trabajo y en el contexto
organizacional que generan esas sensaciones positivas y negativas. Por lo cual, la motivacion
del personal es fundamental para el rendimiento de los trabajadores, esto les genera
satisfaccion laboral y una mejora en su trabajo. En Garem veterinarios han descuidado este
campo, lo cual se ve reflejado en la falta de entrega de los trabajadores dentro de la empresa,

dado que la gerencia no cuenta con un plan de gestién que motive al personal.

11



Sanchez, Sanchez, Cruz y Sanchez (2014) relacionan el clima organizacional con la
satisfaccion laboral, dado que, si los empleados perciben un buen clima organizacional, sus
componentes seran mas adecuados para el logro del bienestar de la empresa. En todas las
empresas que quieran obtener los mejores resultados se debe mantener un clima laboral
optimo ya que esto conlleva a una mejor satisfaccion laboral. Esto se tendra en cuenta en la
empresa Garem veterinarios en cual debe ajustar su clima organizacional para lograr una

mejora en la satisfaccion de sus trabajadores.

Sotomayor (2013) manifiesta que las organizaciones se deben preocupar por la
satisfaccion laboral de sus colaboradores; para asi juntos alcanzar los objetivos 0 metas que
se lleven a cabo. La empresa tiene que buscar esos factores que motiven a su personal el cual
haga sentirse motivado e involucrado con la empresa. En Garem veterinarios se tienen que
buscar metas que tengan en cuenta al personal para que ellos también se identifiquen con

estos pongan su esfuerzo y sientan satisfaccion al lograr dichos objetivos.
A Nivel Nacional

Toda empresa pequefia, mediana o grande necesita de los principios de la gestién del

talento humano.

Para Nicolas y Rubio (2015) cada vez son mas las empresas sociales que forman el
tejido productivo espafiol. Como cualquier otra organizacion, deben gestionarse
eficientemente. Sin embargo, son escasas las investigaciones que analizan la direccién de
este tipo de empresa y, en menor medida, las que se centran en la gestion de los recursos
humanos. Este trabajo analiza la gestion de los recursos humanos de las empresas sociales
espafiolas, utilizando como metodologia un estudio de casos. Los resultados confirman que
las empresas sociales realizan practicas de recursos humanos pero que, a veces, difieren de
las realizadas por las empresas no sociales, debido al fuerte componente social que las mueve
y que atrae a trabajadores a contribuir en su mision. De ahi que, para evitar que el talento se
escape de la empresa social, sea necesario que esta realice practicas éticas y responsables de
recursos humanos, asi como que gestione, de manera acorde a sus caracteristicas, a los

voluntarios que colaboran en las mismas.

La empresa Garem veterinarios como colaboradora de la asociacion Garem es una
organizacion cuyo proposito es ayudar a quienes lo necesitan, esta es una empresa con
enfoque social, la cual debe gestionar los recursos humanos segun las caracteristicas de los

trabajadores con vocacion social para la retencion del talento.
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Las empresas tienen que tener en cuenta a su personal como un recurso valioso, pues
de acuerdo a lo sefialado por Garcia (2014) la gestion de recursos humanos forma parte
fundamental de la organizacion y estrategia final de cualquier empresa. Una adecuada
gestion tiene que pasar inevitablemente por considerar que las personas que trabajan en una
empresa son el mayor valor de la misma y que todos los objetivos se consiguen gracias a
ellas. Ademas, hay que garantizar que para el desarrollo de los procesos de la organizacion
se cuenta con el numero indispensable de personas con la formacion necesaria, en los puestos

adecuados y en el momento preciso.

La empresa Garem tiene que contar con una gestion que sepa tener a su personal, bien
formado cumpliendo plenamente las funciones de su puesto. Aunque se ha avanzado mucho

en las politicas de Recursos Humanos todavia queda mucho por recorrer.

Segun América Economia (2016) se realizé una encuesta de Adecco sobre la felicidad
en el trabajo en Espafia la cual evidenci6 que 6 de cada 10 trabajadores en Espafia creen que
su empresa aun no aplica politicas dedicadas al bienestar y satisfaccion del empleado, ni otro
tipo de medidas dedicadas a la felicidad laboral de sus trabajadores. Y eso a pesar de que 9
de cada 10 trabajadores lo tienen en cuenta, en mayor o menor medida, a la hora de buscar

trabajo o cambiar de empresa.

La empresa Garem no aplica normas dedicadas a la satisfaccion laboral y esto es un
punto en contra para la retencion del talento. Si se quiere tener a los trabajadores satisfechos

se tiene que tener en cuenta lo siguiente.

Como muestran los datos del estudio publicado en Solo Marketing (2016), casi el 70%
de la gente estd insatisfecha con su trabajo, apuntando como principal motivo la
remuneracion economica en el 25% de los casos. Por el contrario, aquellos que si se sienten
contentos con su empleo apuntan el buen ambiente laboral como factor determinante, en el
41% de los resultados. Es importante sefialar que entre las variables que entran en juego en
el segmento descontento, encontramos la falta de un buen clima (18%), la no retribucién de
los logros profesionales a los empleados (19%), o la falta de desafios (13%), entre otras. Por
otro lado, en los casos en los que si estan satisfechos con su trabajo, la oportunidad para
aportar ideas y la retribucion de los logros son otros factores que favorecen dicha satisfaccion
laboral. Otra de las cuestiones planteadas a los encuestados es la percepcion del valor de sus
tareas en la contribucion a la actividad empresarial. EI 78% asegura tener un empleo

fundamental para la organizacion.
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En GAREM veterinarios tendran que tener en cuenta estos datos para la mejora de la

satisfaccion laboral.

Para mantener buenos niveles de satisfaccion laboral hay que mantener bajo el estrés

manteniendo un buen ambiente laboral.

Segun un estudio realizado por la empresa fabricante de pavimento textil, Interface
publicado en El Economista (2017) la sobrecarga de trabajo es el principal motivo de estrés,
un buen ambiente laboral es un aspecto clave a la hora de retener el talento y favorecer la
productividad. Por el contrario, en Espafia un 60% de trabajadores afirma que su nivel de
bienestar en su puesto de empleo es bajo. Entre los principales motivos que explican la
insatisfaccion de los espafioles con sus empleos destacan la duracién de la jornada laboral
(solo 4 de cada 10 trabajadores cumple con la jornada de 8 horas diarias) y el estrés, que
afecta al 60% de empleados. En este sentido, un 50% de los encuestados considera que
empieza su jornada laboral con estrés o agotamiento, cifra que aumenta hasta el 70% una
vez finalizado su dia. En cuanto a las causas del estrés, la sobrecarga de trabajo es el motivo
que sefiala un 46% de espafioles, las condiciones laborales insatisfactorias y la duracién de
la jornada laboral son las causantes para el 27% de empleados. En cuanto a la duracién de la
jornada laboral, en Espafia, el empleado medio pasa en su trabajo 1,701 horas al afio. Aun

asi, la cantidad de horas trabajadas no se traduce en un aumento de la productividad.

En este estudio se refleja varias causas a tener en cuenta para la mejora de la
satisfaccion de los trabajadores, es relevante no sobreexplotar a los trabajadores,

manteniendo bajos los niveles de estrés y un buen clima laboral.
A Nivel Local

La Asociacion GAREM Veterinarios fue creada en el 2014 en colaboracion de la ONG
"Grupo de Ayuda y Respuesta en Emergencias” (GAREM), estan involucrados contra el
maltrato y el abandono orientada a gente de escasos recursos a tratar y prevenir enfermedades
de sus animales a precios bajos, con la mayor profesionalidad, orientados al bienestar de

animal.

La empresa se inicié en un consultorio pequefio con una sala de cirugias donde se
especializaban en castraciones de animales menores (gatos, perros), al trabajar de forma
asertiva fue ganando buena reputacion en el vecindario y creciendo. Ahora cuenta con dos

clinicas en tres afios, con equipo moderno y buenos profesionales.
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Al haber crecido se ha ganado clientela, pero también la dificultad administrativa ha
crecido el cual se ha hecho notar en la satisfaccion de los trabajadores por su centro de

trabajo, en la cual la empresa tiene que mejorar para mantener una estabilidad en el negocio.

Respecto a la estructura de la organizacion, José Gevner Garcia Iriarte es el duefio y
gerente principal de la empresa, se encarga de tomar las decisiones finales concernientes a
la empresa. El empez6 con una pequefia consulta y ahora maneja dos clinicas, él es una
persona muy trabajadora y ha progresado gracias a las cirugias a precios bajos, pero muchas
veces incumple con los acuerdos u horarios hacia sus trabajadores. Después vienen los
encargados que son dos personas de su confianza una contadora, un administrador, los cuales
se encargan de la organizacion dentro de la empresa, lo llevan bien se organizan y tienen
experiencia, pero muchas veces toman decisiones finales saltandose al gerente. Pedro
Hernandez Villa es el administrador dentro de la empresa organiza los horarios, las funciones
del personal, hace los pedidos de productos, la contadora es Cristina Estudillo que se encarga

de llevar los papeleos de la empresa.

Todos los veterinarios se desenvuelven en distintas areas, pero son 5 que se encargan
de la parte clinica de la empresa, consultas. Hay 3 que se encargan de diagndstico por imagen
y cirugias. Los veterinarios son Santiago Patricio Machado, Sara Pires, Adriana Rodriguez,

Sofia Espinedo, Marco Espinedo.

Se encargan de las cirugias y ecografias Rafael Atoche, Liliana Calderdn, Javier Revol
Crespo. Los auxiliares Adrian José Pérez Reverter, Francisca alcalde Fernandez, Maria del
Carmen Marquez estos son los principales el resto son practicantes universitarios que suelen
estar unos meses, Se encargan de recepcion, citas, cobros, limpieza de materiales, ayudan a

los veterinarios en los que haga falta.

Los empleados, son 8 veterinarios 10 auxiliares y 2 de limpieza. Los veterinarios
suelen ser gente joven recién graduada, muchos llegan con poca experiencia, pero se les abre
las puertas porque cobran menos que la media en Barcelona, dentro de la empresa van
cogiendo experiencia y suelen quedarse por un promedio de un afio o dos, pero al salir
contratan gente nueva ya que hay una alta oferta de veterinarios recién graduados en Espafia.
Este es un sistema oportunista que funciona, pero a la vez crea un malestar de los
trabajadores, poca fidelidad y mala fama laboral a la empresa. El personal de limpieza que
se encarga de mantener limpio los suelos, los bafios y mantener aseada la veterinaria en

general.
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La situacion problematica en la empresa es la insatisfaccion laboral que se tiene por
parte de los trabajadores debido a una deficiente gestion de recursos humanos. En la empresa,
una de las causas de la insatisfaccion laboral es la baja remuneracion de los trabajadores, la
poca estimulacién moral y material, es decir, la falta de incentivos animicos y recompensas
por la buena produccion, la mala comunicacion existente entre el personal administrativo y

los trabajadores que da lugar a malos entendidos, trabajo deficiente.

Entre los efectos producidos por la insatisfaccion laboral esta tener a los trabajadores
desmotivados, sin ganas de dar lo mejor y progresar dentro de la empresa que se refleja en
su labor. Esto conlleva a reclamos de los clientes, lo cual es una muy mala publicidad por el
boca a boca. Se produce una desorganizacién interna, ya que una mala comunicacién da

lugar a malos entendidos de organizacion tanto en citas como en turnos y labores.

Los veterinarios en Garem contribuyen en una sociedad animal mas sana. Ellos
atienden mascotas diariamente para que se mantengan saludables identificando
enfermedades, localizando agentes patdgenos, inspeccionando el alimento, certificando

animales aptos, evitando la propagacién de enfermedades en animales y personas.

Las relaciones entre trabajadores se ven cordiales y con personal dispuesto al
compafierismo, aunque nunca faltan malos entendidos por lo general se llevan bien, entre
ellos. Solo que se puede percibir un ambiente de incomodidad por parte de los trabajadores

a las condiciones de la empresa causando insatisfaccion por su labor.

1.2. Trabajos previos

A Nivel Internacional

Espinoza (2017) en su tesis titulada “La satisfaccion laboral y el ausentismo del
personal en el Banco Central del Ecuador (QUITO)” tuvo como objetivo determinar los
niveles de Satisfaccion Laboral y Ausentismos del personal del Banco Central del Ecuador
(Quito). Su metodologia fue de tipo descriptiva — relacional y tuvo un disefio no
experimental. Asimismo, la investigacion determind una muestra la cual se encontraba
integrada por 68 personas de genero tanto femenino como masculino, todos ellos
trabajadores de diferentes areas de la Institucion. Para la recoleccion de informacion
contaron con una tecina e instrumentos los cuales fueron una encuesta y un cuestionario los

mismo que fueron aplicados a la muestra de la investigacion. En los resultados, se obtuvo
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que el grado de satisfaccion de los trabajadores de la institucion resulta ser un gran objeto
de investigacion, puesto que carece de un control y asimismo fomenta el ausentismo.
También pudo obtenerse que los trabajadores insatisfechos, mayormente incurren en
permanente ausentismo, terminado asi de afirmar que la insatisfaccion laboral fomenta
ausentismos en los colaboradores, asi como también la escasez de un control. Por lo que el
autor concluye que la falta de satisfaccion de un colaborador incita a que este se muestre

ausente en su puesto de trabajo ya que no se siente a gusto en el contexto laboral.

Siendo de gran importancia tal investigacion ya que gracias al diagnostico que se
obtuvo podra ser adoptado por la misma institucion y por otras mas que deseen motivar a su

personal y disminuir el ausentismo.

Carrasco (2017) en su tesis de titulo “La satisfaccion laboral que tiene el personal del
departamento de operaciones y el personal del departamento administrativo financiero en
relacion a la compensacion laboral que brinda la organizacion Grlas Atlas” tuvo como
objetivo comparar el nivel de satisfaccion que existe entre el personal del area de operaciones
Quito con el personal del area administrativa financiera en la compafiia Graas Atlas respecto
a la compensacion laboral que esta brinda. Su metodologia de la investigacion fue de un
disefio no experimental y transversal descriptivo, su enfoque fue cuantitativo y como se
determind descriptiva. En lo que concierne a su muestra estuvo integrada por 75 personas
pertenecientes a las areas de operaciones y al de administrativo financiero entre mujeres y
hombres. Se contd como técnica e instrumento de recoleccion de informacion a la entrevista
y a un cuestionario los cuales fueron aplicados a la muestra. Los resultados evidenciaron que
en el &rea administrativa y financiera existe cierta insatisfaccion respecto a las
compensaciones laborales y asimismo con el area de operaciones se obtuvo que también en
su gran mayoria del personal de esta area se encuentran muy insatisfechos. De manera que
el autor concluye en que ambas areas se muestran un cierto grado de indiferencia en lo que
concierne la satisfaccion laboral puesto que existen factores que incitan esta insatisfaccion

siendo uno de los més fundamentales las compensaciones laborales.

El estudio sera de gran significado ya que servira como referencia para guiar a otros
que se basen en las mismas variables, asimismo el estudio podréa ser aplicado en las empresas
lo cual ayudara a generar una mayor motivacion en el personal, ordenarla de una manera

estratégica y alcanzar la mejoria y progreso de sus colaboradores.
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Cruz (2017), en su estudio titulado “Satisfaccién laboral y su incidencia en la
productividad de laboratorios Laturi CIA LTDA” teniendo como objetivo principal evaluar
la Satisfaccion Laboral y su incidencia en la Productividad de la Empresa Laboratorios
Laturi Cia. Ltda., con la finalidad de cumplir con los requerimientos demandados por los
usuarios. La investigacion fue de un enfoque cualitativo y de tipo exploratoria - propositiva
y con un disefio descriptiva. Asimismo, determino una muestra la cual se encontraba
integrada por 25 personas entre ellos el personal de planta y también el administrativo. Se
les aplico una encuesta la cual contribuira a la recoleccion de datos para continuar con el
desarrollo de la investigacion. En tanto los resultados se pudo visualizar que uno de los
elementos que incitan a los colaboradores a sentir insatisfaccion laboral se basa en el salario
pues su gran mayoria opinan que poseen un nivel de satisfaccion laboral por ese motivo,
pero logra rescatarse que la gran mayoria se encuentran contentos en sus puestos de trabajo.
El autor llego a la conclusion en que este estudio permitié demostrar que uno de los
fundamentales factores de estudio para lograr generar un excelente contexto laboral y una

eficaz productividad es el capital humano.

La investigacion es de gran relevancia puesto que beneficiara para los mismos gerentes
y colaboradores del Laboratorio como también para otras empresas que deseen obtener un

mejor contexto laboral y puedan lograr sentirse satisfechos por su desemperio.

Pecho (2016) en su tesis titulada “Programa de gestion motivacional para la mejora de
la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de formacion general y basica de la
Universidad Autonoma del Pert -2016” cuyo objetivo fue elaborar un programa de gestion
motivacional para mejora de la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de
Formacion General y Bésica de la Universidad Autonoma del Pert en el 2016. A partir de
ello se formul6 el siguiente problema: ;Qué efectos produce el programa de gestién
motivacional para la mejora de la satisfaccion laboral de los colaboradores, del area de
Formacion General y Basica, en la Universidad Autonoma del Per( en el 2016? En la
justificacion se determina que es pertinente ya que permitird mejorar la satisfaccion laboral
de los colaboradores del area de Formacion General y Basica lo cual generara la mejora de
los procesos académicos. Utilizo la siguiente metodologia en el contexto de la investigacion,
el disefio es cuasi experimental transversal, este tipo de disefio implica que la investigacion
esta orientada a comprobar y contrastar teorias, sin intervenir en su desarrollo, donde el tipo
de investigacion del estudio es: correlacional-expofacto y la poblacion esta conformada por
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85 docentes, donde la muestra es 22 docentes, una parte del total de la poblacion en los
cuales se aplican los cuestionarios. En conclusion: Si se aplicara el programa motivacional
entonces, mejorard la satisfaccion laboral de los colaboradores del area de Formacion

General y Basica de “Universidad Auténoma del Pera” en el 2016.

La relevancia de esta tesis con nuestro caso es que hay un antecedente de mejora 'y que
también aplicariamos un programa motivacional para mejorar la satisfaccion laboral en
empresa Garem. Para tener una buena gestion de recursos humanos (GTH) se debe tener en

cuenta al talento humano.

En la tesis de Galarza (2016) titulada “Analisis de la gestion del talento humano en las
PYMES medianas del sector manufacturero de Quito y propuesta de un esquema mejorado.”
tuvo como objetivo describir la gestion del talento humano en Pymes medianas del sector
manufacturero de Quito y planear un esquema de mejora. El estudio cualitativo analiza la
GTH en PYMES del sector manufacturero de Quito. Se eligieron dos empresas con
caracteristicas similares, pero diferente actividad, realizandose una investigacion de campo.
En la inmersion inicial se aplicé la técnica de la observacion, realizaron platicas informales
y anotaciones, obteniendo informacidn de fuente primaria. Luego se diagnosticd la situacion
actual, aplicando encuestas a algunos empleados de ambas empresas, para conocer sus
impresiones y necesidades en el area de talento humano. Finalmente se realiz6 una inmersion
profunda donde se efectuaron entrevistas estructuradas a los responsables de la GTH. Con
los resultados obtenidos se plantea un esquema de mejora. Los resultados indican que estas
empresas gestionan el talento humano de manera informal y no cuentan con un area
especifica dedicada a esta funcion, tal vez por su tamafio y escasos recursos. Tanto directivos
como empleados coinciden en el deseo de mejorar temas como capacitacién, incentivos y
comunicacion interna. La conclusion general es que la gestion del talento humano en las

PYMES debe ser pragmatica, creativa y flexible.

En Garem veterinarios tiene que apuntar a tener una gestion de recursos humanos que
desarrolle el talento del personal y mantenerlos capacitados. Para que una empresa marche

debidamente necesita mantener una buena satisfaccion laboral de sus empleados.

La relevancia es que quienes presentan Burnout alto y desgaste psiquico no
necesariamente esta directamente relacionado con la satisfaccion laboral, salvo en lo que es
la dimension de ilusidn por el trabajo, esto quiere decir que, si los empleados no tienen
expectativas de desarrollo laboral, esto puede ser una causa de burnout y por ende no estar
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satisfechos en su trabajo. Se ha incluido este trabajo, porque se relaciona con los trabajadores

del sector salud en veterinaria y el estrés laboral al que estan expuestos.

Rodriguez (2017) en su tesis titulada “Gestion administrativa y la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Ministerio de la Produccion periodo 2016 tuvo como objetivo
principal determinar la relacion que existe entre la gestion administrativa y la satisfaccion
laboral de los colaboradores del Ministerio de la Produccién periodo 2016. La metodologia
de la investigacion pertenece a una bésica de tipo descriptivo y correlacional, con un disefio
no experimental. Su muestra se conformé por 108 trabajadores de la direccidn general de
politicas y desarrollo pesquero del ministerio de la produccién. En lo que concierne latécnica
y el instrumento de recoleccion de datos se utilizaron la encuesta y el cuestionario los cuales
fueron aplicados a la muestra del estudio. En lo que son los resultados se obtuvo que existe
una adecuada orientacion en relacion al nivel entre la gestion administrativa en la dimension
control y la satisfaccién laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion. El autor

concluye que existe una importante relacion entre o que son las variables de estudio.

La investigacién se considera de gran relevancia puesto que servira como referenciay
ademas nos demuestra lo primordial que es dentro de las empresas ya que esta se encarga se

sustentar las bases para la realizacion y potencializar las actividades.

Osorio y Zaravia (2016) en su tesis titulada “Gestion del Talento Humano y la Calidad
de Servicio en la Gerencia de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial -
Gobierno Regional de Huancavelica - 2016 tuvo como finalidad decretar la vinculacion que
existe entre la gestion del talento humano la calidad de servicio en el personal en la Gerencia
Regional de Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial -Huancavelica —
2016. Su metodologia es de tipo béasica, de un nivel correlacional y con un disefio descriptiva.
Su muestra se encontraba integrada por 50 personas todos ellos trabajadores, a quienes se
les decidio aplicar un cuestionario para lograr recolectar la informacion necesaria que
contribuya a continuar con el desarrollo de la investigacion. Como resultados logramos
obtener que segun los colaboradores consideran que su desempefio laboral realmente es
productivo, sin embargo, existe un cierto porcentaje que no lo considera asi de modo que
creen necesario que se implemente un programa de capacitaciones que los ayuden a
desempefarse mejor en sus puestos de trabajo. Se concluye que es prescindible contar con
una gestion de talento humano y de esta manera poder ofrecer una calidad de servicio, ya
que se ha convertido en una gran necesidad de una poblacion.
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La presente investigacion se considera ser muy valioso, ya que consentird que se
determine la relacion que hay entre ambas variables. Asimismo, servira de modelo para otras
investigaciones ya que demuestra que tiene mucho que ver la forma de cémo se gestiona al

capital humano para conseguir un desempefio laboral adecuado.

Zelada (2018) en su tesis titulada “La Gestion del talento humano y la Satisfaccion
laboral en los Docentes de la Universidad Tecnoldgica del Peru, 2017 cuyo objetivo fue
instituir la vinculacién que hay entre Gestion del Talento Humano y Satisfaccion laboral en
La Universidad Tecnoldgica del Pert (UTP), 2017. La investigacion se desarroll6 bajo un
método hipotético deductivo. Su tipo de fue basico y su disefio era no experimental. En lo
gue concierne su muestra se encontraba compuesta por 169 colaboradores pertenecientes al
area de docentes. Como técnica e instrumentos de recoleccion de datos se selecciond la
encuesta y el cuestionario, los cuales fueron aplicados a la muestra de la investigacion. Los
resultados obtenidos fueron que el grado de satisfaccion laboral que poseen los trabajadores
es regular, asimismo se indica que existe una correlacion positiva entre ambas variables. El
autor concluye que, al existir una correlacion positiva y media, afirma que, a mayor liderazgo

de las personas, mayor la satisfaccion laboral.

El presente estudio servird como antecedente para tales investigadores que se
encuentren interesados por ambas o una de las variables, asimismo se veran beneficiados
todos los colaboradores de la empresa especialmente del area de docentes. Se tiene que tener
en cuenta una remuneracion apropiada a los trabajadores para mantener la satisfaccion

laboral.
A Nivel Nacional

En la tesis de Almadana (2016) el objeto principal ha sido estudiar la importancia de
la compensacion total dentro de la estrategia de recursos humanos y determinar si es la
retribucion extrinseca financiera directa es la mas valorada dentro de la misma, asi como la
tendencia de los demas tipos de retribucion en la organizacién de acuerdo a la importancia
en el desarrollo de la estrategia de la organizacién y en concreto, a la atraccion, retencion de
capital humano. Las hipétesis fundamentales del trabajo han sido sometidas a un contraste
empirico utilizando para ello la informacion obtenida de una muestra de 39 profesionales de
recursos humanos de importantes organizaciones en Malaga. La evidencia empirica es
suficiente para concluir que de acuerdo a nuestra “hipétesis 17 la retribucion extrinseca

financiera directa de tipo fijo es méas valorada y termina condicionando las variables
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dependientes del comportamiento organizacional, es decir, las nuevas tendencias y modelos
de compensacién en relacion a la era actual de la informacion y la apuesta por el capital
humano y retencion de talento deberian ofrecer mayores resultados tanto en la retribucion
no financiera como en la retribucién intrinseca, sin embargo en el estudio empirico la
valoracién de los profesionales de recursos humanos es mayor para la retribucién de tipo
extrinseca financiera directa fija y solo después para la retribucién intrinseca. Por tanto,
podemos afirmar que las organizaciones apuestan por la compensacion total pero ain existe
una importante referencia a la retribucion fija. En relacion a la “hipétesis 2” los datos del
estudio muestran que la importancia de la funcién de la compensacion en la estrategia de
recursos humanos es relativa y para obtener un mayor reconocimiento debemaos orientar su
gestion hacia la consultoria de recursos humanos. Por tanto, debemos pasar de una gestion
administrativa al nuevo campo de la consultoria y estrategia con lo que obtendriamos un
reconocimiento de mayor importancia entre la gestion de recursos humanos... La
compensacion debe ser coherente con la estrategia general de la compafia. En nuestro
estudio, de acuerdo a la “hipétesis 3" se demuestra que existe una correlacion positiva entre
la compensacion y la estrategia de la organizacion, su revision y modificacion de acuerdo
con los cambios en las estructuras de la organizacion, las prioridades estratégicas, valores,
procesos, tecnologias y las nuevas demandas que estos cambios hacen en las personas. Los
profesionales de recursos humanos pertenecen mayoritariamente a los comités de direccion
de las organizaciones y tienen suficiente influencia dentro de la organizacion si a esto
afiadimos que la funcion de compensacion esta suficientemente alineada con la estrategia de
recursos humanos y por tanto de la organizacién, podemos concluir que los profesionales de

recursos humanos tienen suficiente influencia en la organizacion...

En definitiva, el estudio de la compensacion total en las organizaciones es complejo
ya que forma parte de la estrategia de recursos humanos y por consiguiente de la estrategia
de la organizacion que estd sujeta a constantes cambios y forma parte del proceso de
intercambio de incentivos y contribuciones con el personal de la propia organizacién que a
su vez estd sujeto a las influencias de numerosas variables del comportamiento
organizacional. Entender los factores de comportamiento de las personas y como, a la luz de
estos factores, qué procesos y practicas de compensacion pueden ser desarrollados para
aumentar la satisfaccion, el compromiso de trabajo, la productividad, la conducta positiva,
etc. Las conclusiones obtenidas nos hacen pensar en futuras lineas de investigacion ya que,

si bien el estudio ha contado con la participacion de los profesionales de recursos humanos
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Yy, por tanto, una vision bastante profesional y cercana a la realidad analizada, se pueden
plantear otros enfoques diferentes que pueden ayudar a completar y nuevamente verificar
cada una de las dimensiones con el analisis de los trabajadores actuales de las organizaciones

analizadas.

En Garem veterinarios se tienen que buscar politicas retributivas mas acertadas para
que incentiven a los trabajadores. Ya que se observo que los trabajadores pueden tener la

motivacion intrinseca pero la motivacion extrinseca da mejores resultados.

Romero (2016) en su tesis titulada “Relaciones interpersonales y satisfaccion laboral
en las enfermeras que laboran en el hospital dos de mayo” cuyo objetivo es determinar la
relacion que existe entre relaciones interpersonales y satisfaccion laboral. Utilizo la siguiente
metodologia: La investigacion desarrollada es basica, se ha empleado un disefio no
experimental, transaccional con una poblacién de 82 colaboradores, el grado de
confiabilidad es de 0,779 para la variable relaciones interpersonales compuesto por 27 items
y la confiabilidad de alfa de Cronbach de 0,902 para la variable satisfaccion laboral
compuesta por 36 items. Para medir la variable de estudio se emple6 como instrumento el
cuestionario, el cual fue debidamente validado y aplicado. La investigacion se desarrollo
bajo un enfoque cuantitativo, se empleé como método de investigacion el hipotético

deductivo

Se llegd a las siguientes conclusiones: primera, existe relacion entre la satisfaccion
laboral y las relaciones interpersonales en enfermeras que laboran en el hospital nacional dos
de mayo 2016 (r= 0,820 y p=0,000), lo que significa que a buenas relaciones interpersonales
las enfermeras tienen una satisfaccion laboral. Segunda, existe relacion entre la
comunicacion y la satisfaccion laboral en enfermeras que laboran en el Hospital Nacional
Dos de Mayo, 2016 (r= 0,492 y p= 0,000), asimismo cuando hay una buena comunicacién
existe una buena satisfaccion laboral. Tercera, existe relacion entre las actitudes y la
satisfaccion laboral en enfermeras que laboran en el Hospital Nacional Dos de mayo 2016
(r= 0,584 y p= 0,000), en consecuencia, a una buena actitud mejora la satisfaccion laboral
de las enfermeras. Cuarta: Existe relacion entre el trato y la satisfaccion laboral en
enfermeras que laboran en el Hospital Nacional Dos de mayo 2016 (r= 0,762 y p= 0,000), a

un mejor trato las enfermeras tendran una mejoria en su satisfaccion laboral”.

La relevancia es que son empresas medicas dedicadas a la salud en el cual se ha

demostrado que ha mejores relaciones interpersonales mejora la satisfaccion de los
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trabajadores lo cual es un punto a tener en cuenta para la empresa Garem veterinarios. El
estrés laboral y agotamiento mental en el trabajo causa muchos estragos en la satisfaccion

laboral. El sentirse quemado en el trabajo es muy negativo para los trabajadores y la empresa.

En la tesis de Frutos (2014) titulada “Relacion entre los modelos de gestion de recursos
humanos y los niveles de estrés laboral y burnout en los profesionales de enfermeria de
atencion especializada” tuvo como objetivo identificar la prevalencia y el nivel de estrés
laboral o burnout de los profesionales de enfermeria de un grupo de instituciones sanitarias
de atencion especializada de titularidad publica y privada con diferentes modelos de gestién
de los recursos humanos, analizando su relacion con las variables sociodemogréficas,
laborales y los factores de riesgo psicosocial, asi como, las diferentes consecuencias en la

salud de los trabajadores.

Utilizo la siguiente metodologia, con el fin de contrastar las hipotesis definidas y de
alcanzar los objetivos planteados en el capitulo anterior, hemos optado por la realizacion de
un estudio observacional, descriptivo, de corte transversal y multicéntrico. Este estudio se
ha realizado utilizando como instrumento de medida un cuestionario de 172 preguntas
distribuidas en 5 grupos o apartados en los que se integran instrumentos ya validados
previamente, y que se utilizan segun su estructura original, a excepcion del Inventario de
Estresores Laborales del Personal de Enfermeria. ElI "Cuestionario de Problemas
Psicosomaticos" (CPP), el "Maslach Burnout Inventory" (MBI-HSS), el cuestionario de
"Estresores Laborales para el Personal de Enfermeria" (ELPE), y el “Cuestionario para la
evaluacion de aspectos psicosociales en la realizacion y organizacion del trabajo de los
profesionales de enfermeria de atencidon especializada (hospitalaria)”, integrantes del
instrumento de medida de nuestro estudio, tienen una buena consistencia interna con unos

coeficientes alfa de Cronbach que varian entre 0,958 y 0,491.

Se llego a las siguientes conclusiones, se han encontrado diferencias significativas en
la prevalencia del sindrome de burnout en su relacién con las variables: centro de trabajo,
titularidad, modelo de gestion, edad, condicion laboral, unidad/servicio de trabajo, turno de
trabajo, esfuerzo fisico del trabajo, estado de salud percibido, nivel de estrés percibido y
absentismo por enfermedad y no se han encontrado diferencias significativas en relacion con

las variables: sexo, estado civil, n® de hijos y categoria profesional

Los resultados obtenidos, reflejan diferencias significativas entre estrés laboral, y las
variables categoria profesional, titularidad del centro y modelo de gestion de los recursos
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humanos. De los estresores expresados por los profesionales de enfermeria de nuestro
estudio en la opcion abierta del cuestionario, el 97% estan relacionados con la gestion de los
recursos humanos, organizacion del trabajo y la falta de soporte interno de ayuda. Saber
gestionar los recursos humanos es fundamental para lograr una optimizacion en la

satisfaccion laboral esto se logra con motivacion.

En latesis de Lara (2013) “Satisfaccion laboral en la unidad de gestion clinica: Opinion
de los profesionales de enfermeria” tuvo como propdsito conocer el nivel de satisfaccion
laboral de los profesionales de enfermeria pertenecientes a las Unidades de Gestion Clinica
de las Areas Hospitalarias Virgen Macarena y Virgen del Rocio de Sevilla Objetivo
especificos - Conocer el perfil de los profesionales de enfermeria pertenecientes a la UGC e
identificar las posibles diferencias segin sexo, categoria y situacion laboral. Utilizo la
siguiente metodologia Estudio descriptivo y transversal, realizado mediante metodologia
cuantitativa a través del modelo de cuestionario de Font Roja adaptado a las variables socio-
demogréaficas y laborales del estudio. trabajando a un nivel de confianza del 95%,
estimandose la muestra poblacional en 357 Profesionales. El analisis estadistico de los datos
se realizé mediante el Programa Informatico IBM SSPS Stadistics 19.01. Se llego a las
conclusiones que la satisfaccion laboral en la profesion enfermera ha sido objeto de estudio
en numerosas ocasiones, pero no hemos encontrado estudios publicados acerca de la

satisfaccion laboral de enfermeria en las Unidades de Gestion Clinica.

Para analizar y comprender las actitudes e ideas acerca de la satisfaccion y motivacion
que tienen los profesionales de enfermeria de las UGC, hemos partido de la definicion que
Locke realiz6 sobre la motivacion laboral en la Teoria de la Fijacién de Objetivos junto con
la Teoria de los dos factores de Herzberg, donde la consecucidn de los objetivos supone el
éxito de todos (usuarios, profesionales e institucion). Otros autores han relacionado la
motivacion laboral con la Inteligencia Emocional que segun Daniel Goleman y partiendo de
la definicion de Salovey y Mayer fue propuesta como variable a tener en cuenta en el
rendimiento del trabajo.

Ante las percepciones positivas y negativas que la UGC plantea en los profesionales
de enfermeria (Diplomados en Enfermeria y Tecnicos de Cuidados Auxiliares de
Enfermeria), se consider0 pertinente centrar el objetivo de este trabajo en la basqueda de los
factores que influyen en la satisfaccion y motivacion laboral de los profesionales de

enfermeria de la UGC. En esta investigacion, se analizaron los factores intrinsecos mas
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valorados por los profesionales de enfermeria de la UGC como son la satisfaccion, la
motivacion y el reconocimiento junto con otros factores extrinsecos a los Profesionales,
destacando entre estos el liderazgo enfermero y la incentivacion econdmica derivada de la

consecucion de los objetivos propuestos en el Acuerdo de Gestién Clinica.

La relevancia de esta tesis con esta es que se puede relacionar los puntos que mejoraron
la satisfaccion laboral para utilizarlos en la empresa Garem veterinarios. Hay que saber
adaptar las caracteristicas del trabajo a los empleados para que se sientan conformes, por

ello:

En la tesis de Hidalgo (2016) titulada “disefio del trabajo y su relacién con la
satisfaccion laboral, estrés de rol y burnout” tuvo como finalidad obtener evidencia empirica
acerca de la relacion entre las caracteristicas de disefio del trabajo, los distintos componentes
de la satisfaccion laboral, del estrés de rol y del burnout. Utilizo la siguiente metodologia,
El estudio se realiz6 con una muestra de 406 participantes, correspondientes a distintas
organizaciones y sectores de actividad, de los cuales, el 25,1% pertenecian al sector de
educacion, el 18,7% al sector sanitario, el 13,3% al sector del telemarketing, mientras el
42,9% incluia una gran variedad de sectores asociados a servicios tales como logistica,

justicia, consultoria, arte, cartografia, inmobiliario, seguridad, informatico, entre otros.

Los instrumentos utilizados para la evaluacion de los dominios de variables fueron
cuatro cuestionarios, uno destinado a la medicién de las caracteristicas de disefio del trabajo
existentes en la actividad laboral de los participantes (variables independientes) y otros tres
cuestionarios dirigidos a la evaluacion de satisfaccion laboral, estrés de rol y burnout
(variables dependientes). Con objeto de realizar el analisis de las propiedades psicométricas
de los instrumentos de medida se utilizo el analisis de fiabilidad modelo a de Cronbach y el
analisis factorial confirmatorio (AFC). Llego a alas siguientes conclusiones, las
caracteristicas del disefio del trabajo contribuyen a una mejor explicacion de la satisfaccion
laboral, del estrés de rol y del burnout; no obstante, la contribucién relativa de cada una de
sus dimensiones no es homogénea. Por tanto, podemos considerar que, a través del
conocimiento del funcionamiento de las mismas, se pueden establecer redisefios adecuados
para mejorar los niveles de satisfaccion laboral, estrés de rol y burnout en funcion de las
circunstancias de cada organizacion. La autonomia en la toma de decisiones es una
caracteristica de disefio del trabajo que juega un rol fundamental en cuanto a la explicacion
de los diferentes componentes de satisfaccion laboral, estrés de rol y burnout. Asi, su
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relevancia puede llegar a ser critica a la hora de planificar cambios orientados al
mejoramiento de los resultados individuales.... La variedad de tareas es una caracteristica
de disefio del trabajo que juega un rol fundamental en cuanto a la explicacion de los
diferentes componentes de estrés de rol y burnout. Este aspecto confirma los hallazgos de
investigaciones previas que establecian la necesidad de disefiar trabajos que impliquen
realizar diferentes actividades con objeto de fomentar la creatividad, el aprendizaje, etc. y

minimizar el aburrimiento.

La relevancia del aporte de esta tesis es que se puede utilizar los datos para relacionarlo
con el nivel de estrés y burnout dentro de la empresa Garem veterinarios, asi determinar
factores de diversas causas de la insatisfaccion laboral de los trabajadores. La vida personal
y familiar influye en los trabajadores y si desde el trabajo se puede dar un soporte

psicoldgico, ayudara a mejorar la satisfaccion laboral.

En su trabajo de fin de grado Bravo (2016) titulada “Satisfaccion Laboral de los
trabajadores espafioles durante la crisis” cuyo objetivo fue el analizar los efectos de variables
tanto laborales como personales y familiares, sobre la satisfaccion laboral de los asalariados
que trabajaban en el momento de la encuesta. Utilizo la siguiente metodologia, los datos
utilizados han sido los disponibles en la Encuesta de Condiciones de Vida publicada por el
INE en el afio 2013. Estos datos son especialmente interesantes porque son los Unicos
disponibles para Espafia una vez la ultima crisis econdémica se hubo asentado y sus efectos
ya se habian hecho notar. Con ellos, a través de un analisis univariante y mas tarde con un
analisis de regresion, hemos visto como se comportan las variables seleccionadas, y de qué
forma afectan al bienestar de los trabajadores en su empleo. Se llegd a las siguientes
conclusiones Un contrato fijo hace aumentar la satisfaccion laboral frente a uno temporal; el
nivel de renta (que lo usamos como un proxy del salario) aumenta la felicidad en el trabajo;
cuanto mas satisfecho esté el individuo con el tiempo que emplea en llegar al trabajo mas
feliz sera en él; las horas de trabajo a la semana hacen aumentar ligeramente la satisfaccion
laboral, al igual que los afios pasados en el trabajo remunerado. Por otro lado, la edad influye
de forma negativa a la satisfaccion laboral; las mujeres son en media mas felices que los
hombres en su empleo; y tener una buena salud es positivo en cuanto a satisfaccion laboral
se refiere. En el caso de los estudios, encontramos una relacion negativa entre el nivel de
estudios y la felicidad en el trabajo cuando analizamos su efecto controlando por otras

variables laborales, mientras que en el andlisis univariante y en la literatura vemos que tiene
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efectos positivos. Esto, como dijimos, se puede deber a la brecha existente entre las
condiciones laborales reales y las expectativas que tienen los trabajadores con altos niveles

de estudio...”

La relevancia de este trabajo es que nos da datos de la tendencia de los trabajadores a
la satisfaccion laboral segun los factores estudiados, esto nos aporta informacion a nuestra

investigacion en la empresa Garem veterinarios.
A Nivel Local

Cristiani (2016), en su tesis titulada “Gestion de Recursos Humanos: el papel del
contexto, principales antecedentes y consecuencias para empleados y empresas” el objetivo
fundamental de esta investigacion es analizar la relacion de la funcion de recursos humanos,
en contextos diferentes sobre las practicas de GRH, y a su vez la relacién de éstas con el
desempefio laboral. Utilizaron datos de encuesta. Los resultados se basan en la informacion
que brindaron gerentes o responsables de RH... el estudio muestra que niveles mas altos en
la escala de précticas centradas en la persona estdn asociados positivamente con mejores
resultados a nivel de desempefio. Se llego a las siguientes conclusiones: El rol estratégico
que desempefia la funcion de RH presenta una relacion positiva con la adopcion de practicas
de GRH centradas en el desempefio y en la persona. Es decir, cuando la funcion de RH es
evaluada y su director forma parte del Comité de Direccion, participa desde temprano en la
estrategia del negocio, es responsable de decisiones clave en lo que respecta a contratacion,
compensacion, formacién y desarrollo, esto conlleva que se adopten mas practicas de GRH.
Los resultados muestran también que organizaciones con mayor proporcion de trabajadores
sindicalizados y reconocidos e involucrados en la negociacion colectiva, tienden a presentar

mayores niveles de practicas de GRH.

La relevancia de esta tesis es que demuestra que una buena gestion de recursos
humanos y la implicacion de los encargados influye poderosamente en el desempefio de los
trabajadores y que por ende mantiene una 6ptima satisfaccion laboral. En el mundo de hoy
las mujeres cada vez méas ocupan cargos importantes, son parte del talento humano. La

gestion de RH tiene que proyectarse a satisfacerlas laboralmente.

Arias (2015) en su tesis titulada “Sistema de certificacion de Gestion de Igualdad y
Equidad de Género y politicas de recursos humanos: relacion e impacto sobre los resultados
de las organizaciones” el objetivo fue contribuir al desarrollo de la tematica sobre la

implementacion de los sistemas de igualdad y equidad de género y su impacto en la
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performance corporativa y su diferenciacion competitiva. Con fundamento en la l6gica del
pensamiento inductivo, del Enfoque Cualitativo, se hace pertinente abordar asi el problema
de andlisis, bajo el alcance de un estudio Exploratorio y Explicativo, con el método del
estudio del caso. Al constituir éste en una herramienta idonea para el desarrollo y
cumpliéndose nuestros objetivos. Llego a las siguientes conclusiones, Mediante la
investigacién empirica realizada, se ha logrado establecer que el sistema de igualdad y
equidad de género tiene un impacto tanto en las practicas de recursos humanos orientadas al
compromiso como en la performance de la organizacion. En definitiva, mediante los casos
de estudio, los resultados permiten comprobar que tales organizaciones, al implementar los
sistemas de igualdad y equidad de género, han desarrollado conjuntos de practicas de RRHH
que han potenciado asi el compromiso del personal para con las organizaciones, al tener
mejores ambientes laborales, mas amigables para con las mujeres, donde se les valora, se les
da la dignidad que merecen, se les comprende en sus necesidades y responsabilidades para
con sus familias, personas dependientes, personas con discapacidad, etc. Y se les brindan las
soluciones efectivas por parte de la empresa a las dificultades que puedan enfrentar en estos
temas, las mujeres comienzan a poder desarrollar su carrera profesional, se sienten mas
motivadas y satisfechas y comienzan a aportar sus conocimientos y experiencias a la
organizacion. Se le brindan entonces mas oportunidades laborales, se les promociona

efectivamente y se promueven sus competencias y habilidades.

La relevancia es que a través de una gestion de recursos humanos en los cuales se
implante una buena igualdad de género se veria reflejado en la motivacion y satisfaccion
laboral en las mujeres, esto es importante ya que en Garem veterinarios hay bastante personal
femenino. Es necesario contar con profesionales bien calificados que hayan tenido un 6ptimo
rendimiento universitario, eso influira en su futuro laboral y en la satisfaccion gque sientan

por realizar su trabajo.

Medir y Montolio (2014) en la tesis titulada “Satisfaccion laboral de los graduados
catalanes y los determinantes de su valoracion de la formacion recibida en la universidad”
tuvo como proposito poner a prueba dos hipotesis que relacionan distintos aspectos de la
satisfaccion personal de los egresados, despues de presentar brevemente las principales
caracteristicas de la ocupacion de los graduados catalanes. Asi, la primera hipétesis afirma
que cuanto mayor es la calidad de la ocupacion, se observan mayores niveles de satisfaccion
en el trabajo (H1). La segunda hipdtesis, méas relevante para este estudio, afirma que la mayor
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calidad de la ocupacién, la mayor categoria laboral y el mayor rendimiento académico
impactan positivamente en la valoracion de la formacion recibida en la universidad cuando
se evalla el trabajo actual (H2). La metodologia utilizada para lograr el contraste de las
hipotesis mencionadas previamente se basa en tablas de contingencia, analisis de correlacion
y analisis estadistico multivariado. Para contrastar las dos hipotesis usamos modelos de
regresion lineal que nos permiten comparar las variables de interés sobre un conjunto de
variables de control que son consideradas pertinentes para explicar la valoracion individual

como el sexo, la edad, el nivel educativo de los padres y el tiempo de duracion de la carrera.

A partir de los modelos propuestos para explicar la evaluacion de la formacion recibida
en relacion a su utilidad para el trabajo y su satisfaccion, se analizaron 13.180 graduados de
las universidades catalanas (entrevistados durante el primer trimestre de 2014) la mayor
parte de los cuales trabajaban en el momento de la encuesta (84%). La valoracion media
realizada por los graduados entrevistados de la formacion/educaciéon recibida en la
universidad con respecto al trabajo que estan llevando a cabo es mas de 4,36 sobre 7. En
conclusion, dado que las variables mas importantes son el “indice de calidad del trabajo” y
la “categoria ocupacional”, podriamos sintetizar los resultados con la frase: "dime el trabajo
que realizas y te diré qué nivel de satisfaccion tienes con él y como valoras los conocimientos

adquiridos en la universidad".

En Garem se debe tener en cuenta esta tendencia de este trabajo es que si los
profesionales perciben tener una formacion laboral importante que cubra sus expectativas y
retos profesionales aumentara la satisfaccion de realizar su trabajo y veran que sus estudios
universitarios valieron la pena, eso influye en la autoestima de los empleados. Después de la
crisis, muchos convenios laborales se modificaron en perjuicio de los trabajadores y los

veterinarios no fueron la excepcion.

Segun el articulo de Gonzales (2016) informa que: “El colectivo de veterinarios de la
Generalitat de Catalunya denunciara frente a la conselleria de Salut la situacion laboral que
estan viviendo desde que en 2012 se llevara a cabo una modificacion de sus convenios
laborales declarada ilegal por el Tribunal Superior de Justicia de Catalunya. Esta medida,
segun Andreu Marti, portavoz de la seccion de CCOO de Veterinarios, obliga a los
veterinarios a trabajar mas para ganar lo mismo y que les ha englobado en la misma categoria
laboral que a los Funcionarios de Prisiones o Mossos d'Esquadra, en lo que a horarios
respecta, viéndose obligados a trabajar dias como el 24 o el 31 de diciembre.
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Acé se refleja que los veterinarios en Barcelona no son bien remunerados como los
profesionales que son, la gran mayoria esta inconforme con su salario ya que ganan mucho
menos de la media en Europa y lo mismo que otras profesiones técnicas no universitarias.
En GAREM muchos de ellos se sentian mal remunerados en Barcelona y Espafa por los

convenios laborales que les obliga a trabajar mas y ganar menos.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestién de Recursos Humanos
Segun Pereda y Berrocal (2018) afirman que:

“Se refiere a las politicas y actividades que se vuelven importante para el
manejo de temas relacionados a las relaciones interpersonales en la labor administrativa; es
decir, su funcidn es realizar la convocatoria, evaluacion, capacitacion, el pago tanto como

brindar seguridad y equidad en el entorno para los trabajadores de la empresa”
Segun Tarcica (2014) afirme que:

“La gestion de recursos humanos trata del proceso administrativo que se aplica
para el aumento y conservacion de los esfuerzos, la salud, las practicas de la misma empresa
y de manera general, del pais. Asimismo, el proceso de apoyo a los trabajadores para el logro
de una calidad de comportamiento tanto social como personal y un mejor desempefio que

pueda satisfacer los requerimientos y anhelos de cada persona”.
1.3.1.1. Objetivos de la gestion de Recursos humanos

Delaux (2017), manifiesta que “los individuos conforman ser activo importante
de la institucion. La gestion del talento humano en las organizaciones es la funcion que
permite la colaboracion eficaz de los empleados, funcionarios, gerentes, sub gerentes para

alcanzar los objetivos organizacionales e individuales”. (p. 87)

Los individuos tienden a incrementar o reducir los puntos fuertes y
blandengues de una empresa, ligados a la manera en que se les brinda un trato. La
administracion de recursos humanos debe contribuir a la eficacia organizacional a través de

los siguientes medios:
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Colaborar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision para

cumplir con sus objetivos a un corto plazo.

Siempre se debe proporcionar competitividad a la institucién debe emplear las

habilidades y la capacidad de la fuerza laboral en el momento adecuado.

Proporciona a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: para

luego obtener resultados esperados y deseados por la empresa.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados

en el entorno laboral: los trabajadores no contentos tienden a alejarse de las empresas.

Ejecutar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Calidad de vida en el
trabajo (CVT) siempre debe ser de un estado bueno, ya que la mayoria de las personas

pasamos mayor tiempo en el centro de trabajo.

1.3.1.2. Importancia de la Gestion de Recursos Humanos

Segln Delaux (2017) indica que el objetivo final de todos los procesos de
gestion de R.H. en una empresa es el de guiar la conducta de los sujetos que la conforman
hacia la consecucion con eficiencia de los propoésitos planeados por la gerencia. Para la
consecucion de los propoésitos y metas de una compariia, es necesario establecer los

mecanismos de gestion necesarios con el fin de guiar las decisiones y acciones.

Estos mecanismos se materializan en los procesos de gestion de Recursos
Humanos. Es necesario tomar conciencia de que el comportamiento de los sujetos que las
dirigen y conforman determina todo lo que sucede en ellas, y por ende sus resultados.
Trabajo mal o bien ejecutados, negocios rentables o no, proyectos culminados a tiempo o
atrasados, inversiones certeras o equivocadas, comunicaciones oportunas o inoportunas,
decisiones correctas o incorrectas en todos los niveles, todos surgen del comportamiento de

las personas involucradas en los distintos niveles. (Delaux, 2017)

1.3.1.3. Factores de Recursos Humanos

Lastras (2018) manifiesta que los factores de la gestion de recursos humanos
son los mencionados a continuacion: Factores ambientales externos: competitividad,

sindicatos, normas y reglamentos, condiciones econémicas, culturales y sociales. Entre los

factores ambientales internos estan: mision, vision, propositos y estrategias.
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1.3.1.4. Dimensiones para elaborar un Plan de Gestion de Recursos

Humanos

Lastras (2018) argumenta las siguientes dimensiones:
Conocimiento del equipo

Es de suma importancia al momento de realizar la gestion de las relaciones
entre las personas. Su funcion es mantener una relacién directa con el colaborador,
conociendo el plano personal y profesional de su vida. De esta manera, tiene que saber cual
es el rubro en el que se desempefia la compafiia, la situacién financiera y econémica de la
misma y de sus competidores, las oportunidades y los principales riesgos que encontramos

en el mercado.
La motivacion

La importancia de la motivacion es un aspecto fundamental, puesto que si el
trabajador estd comodo laborando en la organizacion producira resultados beneficiosos para
la misma. Los factores que inciden en este propdsito son los beneficios otorgados, la

remuneracion, las oportunidades de crecimiento personal, entre otras.
Desarrollo del equipo

Habla de las oportunidades que les son brindadas a los colaboradores para que
éstos tengan la opcion de crecer tanto personal, social como econémicamente.
Especificamente, es el lider quien determina las competencias de forma sencilla y se encarga
de trasmitirlas de la misma manera a los implicados directos con el fin de que se realice a

través de la cadena de mando, de acuerdo a como corresponda.
Consecucion de objetivos

Es, en resumen, lo que la organizacion busca conseguir, el objetivo el cual
quiere cumplir, a su vez es vital mantenerse sobre los colaboradores, mostrando

preocupacidén constante por ellos y supervisar el desarrollo de sus actividades.

1.3.1.5. Politicas de Recursos Humanos

Lacalle (2016) sefiala que las politicas de recursos humanos son el reflejo de la
manera en que las empresas buscan mostrar a sus integrantes para la consecucion de los fines

empresariales y, hacer mas faciles las condiciones en alcanzar los propios.
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a) Organizacion. Cuél seré su deber en la empresa

b) Retencion. Cual es la manera de conservar a los trabajadores que laboran en
la empresa.

c) Desarrollo. Cudl es la manera correcta de capacitar y buscar el desarrollo a
las personas en una empresa.

d) Auditoria. De qué manera conocer las actividades que realizar los
trabajadores.

1.3.1.6. Procesos de la Gestion de Recursos Humanos

Lacalle (2016) sefiala que los principales procesos en la gestion de recursos
humanos son: buscar la integracion, organizacion, conservar, alcanzar el desarrollo y auditar

a los trabajadores.
Integracion de Personas

“Tomado como el proceso inicial, el cual es responsable de las actividades que
tienen que ver con la convocatoria, la seleccion de personal y la investigacion de mercado”
(Lacalle, 2016 p.52).

Reclutamiento

Trata de la interrelacion de conocimiento que son expuestos con el fin de llamar
a atencion de postulantes capaces y competentes que puedan ocupar un lugar en la empresa.
Determina el desarrollo del camino idoneo para la provision a la empresa la presentacién de

personas que son requeridas para el logro de sus propdsitos (Lacalle, 2016).
Reclutamiento interno

Lacalle (2016) afirma que es utilizado para los postulantes que laboran en la
empresa, con el fin de realizar su traslado a otro tipo de actividades mayormente motivadoras
y dificiles. Manifiesta que cuando existe un puesto especifico por ocuparse, la organizacién
se encarga de colocar al ideal, buscando que los trabajadores se adapten, pudiendo ser

transferidos o promovidos.

El reclutamiento interno toma en cuenta aspectos tales como la promocion,
transferencia con promocién, transferencia, programas de desarrollo y linea de carrera para
los trabajadores, requiriendo una coherencia continua, rapida y una combinacion, entre el

area de adecuacion y las demas areas de la compafiia (Lacalle, 2016).
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Reclutamiento externo

“Actua con postulantes externos, en otras palabras, con aspirantes de los cuales

han Ilamado su atencién mediante los procesos de incorporacion” (Lacalle, 2016 p.52).
Técnicas de reclutamiento

El reclutamiento externo recae sobre los aspirantes que actualmente existen,
pudiéndose verificar a través de sistemas de seleccion de personal como, por ejemplo, los
registros de aspirantes que postularon, recomendaciones a traves de otros colaboradores de
la empresa, avisos sobre la compafiia, contactos con centros de estudios basicos y superiores,

noticias en periddicos y revistas o por medio de internet (Lacalle, 2016).
Seleccidn

Lacalle (2016) Refleja parte del proceso de unificacion de personal, siendo su
proceso precedente, la contratacion. La seleccion se basa en la distincion y eleccion del
postulante adecuado para el puesto. La seleccion se encarga de elegir entre los aspirantes
que han postulado, para la vacante disponible y para la compafiia con el fin de mantener o

incrementar el trabajo de los colaboradores junto con la eficacia y eficiencia de la empresa.

Lacalle (2016) manifiesta que las técnicas para la seleccion, se dividen en las

siguientes:

a) La entrevista de seleccion. Es el intercambio de datos e informacién que se
da entre dos personas 0 mas, resaltando que una parte tiene mas interés en saber mas de la
otra.

b) Pruebas o examenes de conocimientos o de habilidades. Mide el grado de
comprensién cotidiana y especifica de los postulantes solicitados para el puesto, evaluando
el nivel de preparacion tanto técnico como profesional, asi como el dominio y conocimiento
de idiomas, herramientas de calculo y procesamiento de datos, entre otras. De otro lado, la
evaluacion o medicion de estas aptitudes determinan modelos de responsabilidad, que son
Gtiles para conocer como es el trabajo de los aspirantes.

c) Test psicolégicos. Estdn conformados por una disposicién determinada e
imparcial de acuerdo a los modelos de gestion de los individuos. Su principal tarea es el
analisis de estos modelos bajo situaciones generales o comunes, para poder compararlas con

modelos previamente implantado en investigaciones estructuradas.
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d) Test de personalidad. Sirven para hacer un analisis de las distintas
caracteristicas de la personalidad, siendo estos los definitivos de acuerdo a su condicion o
forma. Se conoce como un rasgo de personalidad a una peculiaridad distintiva del sujeto que
los distingue de los demas.

e) Las técnicas de simulacion. Las técnicas de dinamica grupal por lo general
son las méas usadas, cuya finalidad es pasarse el paso de la descripcién personal y pasar al

trato grupal usando la técnica verbal y realizando ejercicios grupales.
Procesos de organizacion de recursos humanos

Lacalle (2016) sefiala que es el paso dos de la organizacion de recursos
humanos, el cual comprende la incorporacion de los nuevos integrantes, el disefio del puesto
de trabajo y la evaluacion del desempefio laboral. Luego de esto, se procede a determinar la
responsabilidad de los sujetos, manifestando que es importante incluirlos a la empresa,
colocandolos en sus puestos de trabajo especifico y realizar la evaluacién de su

desenvolvimiento en el puesto.
Disefio del Puesto
Lacalle (2016) sefiala que existen 4 pasos principales:

a) La agrupacion de responsabilidades que el seleccionado tendra que
desempefiar, es decir lo que comprende el puesto de trabajo.

b) La forma en la que debe realizar esa lista de responsabilidades o funciones,
es decir como debe proceder de acuerdo al puesto.

c) Las personas a las que el seleccionado debe de informar los reportes
correspondientes al puesto laboral, en otras palabras, la relacién que mantiene con sus jefes.

d) Las personas a las cuales debe dirigir o mantener bajo supervision el

seleccionado, en otras palabras, la relacion con sus subalternos.

Al hablar del disefio del puesto, se refiere a la definicion de lo que trata el
puesto de trabajo, de los procedimientos que comprende y sobre con quienes debe mantener

relaciones laborales, con el fin de dar satisfaccion a los requerimientos sociales.
La evaluacion del desempefio

Lacalle (2016) indica que es una calificacion metodologia de cémo cada
individuo se desempefia en determinada area de la empresa y su desenvolvimiento en el

trabajo. Esta valoracion es un procedimiento para asignar a la excelencia, al aporte y las

36



condiciones de un sujeto, realizdndose mediante el uso de distintas operaciones como la
estimacion de méritos, los informes de progreso, la valoracidn del desempefio, la eficiencia

alcanzada, entre otras.
Proceso de retencion de los recursos humanos

Lacalle (2016) enuncia como el paso nimero tres, el cual necesita una serie de
atenciones especiales, en las cuales principalmente figura el salario, la seguridad, higienes y

los beneficios sociales del trabajo.
Remuneracion

Manifiesta que el salario alude a la compensacion que el trabajador recibe a
cambio de hacer ciertas actividades de la empresa, principalmente se trata de la relacion de
intercambio entre la compafiia y los colaboradores. La remuneracién es directa pues, el
abono recibido por cada colaborador se da como salario, comision y bonificaciones; y
también de manera indirecta, este salario comprende las clausulas del contrato laboral y el

plan operativos que entrega la empresa (Lacalle, 2016).
Proceso de desarrollo de recursos humanos

Lacalle (2016) sefala que el paso cuatro comprende las capacitaciones también
conocidas como actividades de progreso, desarrollo personal, aprendizaje y mejora del

desarrollo empresarial.
Capacitacion

Lacalle (2016) manifiesta que la capacitacion es el proceso de educacién a
corto plazo, a través de la cual a los sujetos se les brindan indicaciones, desarrollan sus

aptitudes en relacién a propdsitos establecidos.
El desarrollo de Personal

Lacalle (2016) sefiala que se trata de un procedimiento que ayuda en la
construccion de los conocimientos de los colaboradores, realizando los cambios pertinentes.
Este proceso comprende un cambio, con el cual se intenta realizar una reforma y mejorar las
capacidades del personal que no cuenta con altos niveles de desempefio con el objetivo de

que consiga nuevas tareas.
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El desarrollo organizacional

Lacalle (2016) sefiala que se trata de un esfuerzo realizado en el largo plazo,
con el objetivo de mejorar las técnicas de valoracion a través de una calificacion optima y
de la gestién de conocimiento empresarial enfocado en los grupos que tienen ciertas
responsabilidades, en aquellos grupos pasajeros y en el conocimiento entre grupos con la

ayuda de un asesor.
Proceso de auditoria de recursos humanos

Lacalle (2016) manifiesta que se trata de un proceso de valoracion de las
actividades del Area de Recursos Humanos con la finalidad de mejorarlas, en otras palabras,
conforma una tarea de revision de la calidad con el propésito de ver como dichas tareas

aportan a las técnicas empleadas por la empresa.

1.3.1.7. Evolucién de gestion de Talento Humano

La evolucidn del talento humano, segin Delaux (2017) demuestra los cambios
y las transformaciones del area de Recursos humanos. En la era del conocimiento, lidiar con
las personas dejo6 de ser un problema y se convirtié en una solucion para las organizaciones.
En la actualidad el recurso humano ha dejado de ser un area estresante, temerosa o en otras

palabras cerrada para ahora convertirse en un area accesible, amigable, transparentes.
1.3.1.8. Otros puntos importantes
Para tener una buena gestion de los recursos humanos hay que tomar en cuenta
el talento humano

Fernandez y Junquera (2014), define la Gestion del talento humano como: “El
conjunto de politicas y préacticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas y evaluacion de desempefio”.

1.3.2. Satisfaccion Laboral
Segun Alles (2015):

La satisfaccion laboral es considerada como un sentimiento positivo y
satisfactoria a consecuencia de la perspectiva subjetiva de las vivencias laborales del

individuo, basado en un sentimiento de bienestar, goce o prosperidad que vive el colaborador
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respecto a las actividades que desarrolla en su trabajo. Esta emocion puede llegar a

generalizarse y abarcar todas las caracteristicas o elementos basado en el trabajo.

Silvera (2016), precisa que “es una agrupacion de emociones y también
sentimientos tanto beneficiosos como no beneficiosos con lo que los colaboradores ven su
trabajo. Més que todo se trata de la condicion afectividad, una emocion de satisfaccion o de

insatisfaccion referido hacia algo” (p.32).

1.3.2.1. Caracteristicas de la Satisfaccién Laboral

Uribe (2015) indica como caracteres del puesto intervienen en la perspectiva
de las circunstancias existentes del puesto son: Remuneracion, Situaciones de trabajo,
Inspeccion, Compafieros, Contenido del puesto, Seguridad en el cargo, Oportunidades de

avance.

1.3.2.2. Teorias relacionadas a la Satisfaccion Laboral

Teoria bifactorial de Herzberg

Marin (2015) afirma que, mediante una variedad de encuestas, conformemente
evaluadas y categorizadas, el especialista Frederick Herzberg manifesté dos elementos de

mayor influencia en la estimulacion y bienestar de los colaboradores.

Factores higiénicos. Se basa en factores que se encuentran vinculados en la
situacion laboral como la situacion de trabajo, la relacion de los directores o la remuneracion.
Si estos son positivos, el individuo no se sentird insatisfecho en su &rea de trabajo, sin
embargo, esto no quiere decir que generen la estimulacion suficiente para el resultado de los

objetivos anhelados por la misma entidad. (Marin, 2015)

Factores motivacionales. Hace referencia a las acciones retadoras, alentadoras
y verdaderamente estimulantes del puesto de trabajo. Se relatan con la fuerza que incitan el
impulso que se requiere para lograr manejar a los individuos a situar sus fuerzas en la

empresa con la finalidad de obtener 6ptimos resultados. (Marin, 2015)
Teoria sobre Satisfaccion Laboral de McGregor

Segun la teoria X de McGregor dirigida a los trabajadores, propone que los
empleados suelen ser seres humanos mediocres que no funcionan sin incentivos ya sea bajo

cierta amenaza laboral o que necesitan estar controlados con cierta mano dura. Que solo
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algunos trabajadores sienten apego por el trabajo y a ellos se le aplica la teoria, los cuales
son productivos para los objetivos de la empresa. Por lo que se considera que puede tener
algo de verdad, mas no por ser privativo en el humano mas bien por su instruccion,

estimulacion, salud mental y su gusto laboral. (Marin, 2015)
La Teoria Z de William Ouchi

Esta teoria sugiere que las personas no desvinculan su situacion de ser humano
a la de trabajador y que la humanizacion de las situaciones laborales incrementa el grado de
productividad de la organizacion y de paso a la autoestima de los mismos trabajadores. Esta
teoria se considera ser participativa, basada en relaciones, pretendiendo comprender al
empleado como un ser integral el cual no puede apartar su vida de trabajo con la de su vida
privada, por tal implica algunos requisitos esenciales tales como la confianza, el trabajo en
conjunto, el trabajo de por vida, las vinculaciones personales y toma de decisiones colectiva,
aplicandose de forma ordenada para conseguir elevar el desempefio del capital humano y de

esta manera obtener un elevado nivel de productividad empresarial. (Marin, 2015)
Teoria de los Sistemas de Recompensas Justas

En esta teoria se hace referencia al sistema de las remuneraciones y al de las
politicas de ascenso que se desarrollan en la compaiiia. Este tipo de sistema debera ser
percibido como justo por el lado de los trabajadores, para que de tal modo ellos se logren
sentir complacidos con el mismo, no se debe permitir que existan ambigliedades y este
debera de concordar segln sus perspectivas. En tanto la percepcion de justicia intervienen la
confrontacion social, las solicitudes del trabajo en si, las destrezas del personal y la

estandarizacion de los salarios de la corporacién. (Marin, 2015).

Satisfaccion con el salario. Los pagos, las retribuciones o remuneraciones y
gratificaciones son considerados como la compensacién la cual se les brinda a los
trabajadores por su tiempo de labores en la empresa. La gestion del area de recurso humano
mediante esta accion vital avala la satisfaccion de los colaboradores, por lo que a su misma
vez contribuye a adquirir, conservar y detener una energia de trabajo productiva. Diferentes
investigaciones han dado a demostrar que la compensacién es una de las caracteristicas que
posiblemente se considere como el esencial motivo de esa insatisfaccion en los
colaboradores. (Marin, 2015).
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1.3.2.3. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Segun Rangel (2015), basados en la teoria de Locke (1979) tal punto es
considerado como uno de los componente o elementos mas indicados como razon de

complacencia e insatisfaccion.

Satisfaccion con el trabajo. en esta dimension se compone la atraccion
intrinseca a las labores, probabilidades de éxito, reconocimiento del mismo, ascenso,

instruccion, etc.

Satisfaccion con el salario. En este punto se considera la manera en la que el
dinero es repartido (de una manera equitativa). La teoria estudiada por Sanchez (2014)
manifiesta que la satisfaccion con las retribuciones tiene que ver con la diferencia entre las
actividades que se le asigno y lo que recibe como pago, mientras que la teoria de igualdad
los trabajadores confrontan sus contribuciones propias y los beneficios que acogen a

diferencia de los demé&s y manifiestan excluyendo cualquier discrepancia.

Satisfaccion con el reconocimiento aprobaciones, elogios, y cuéan loable
resulta un trabajo ejecutado. Incluye las cosas buenas, asi como también las criticas respecto

al mismo.

Satisfaccion con los colegas de trabajo. Caracterizada por competencias entre

compafieros, apoyo y amistades entre los mismos.

Satisfaccion con las condiciones de trabajo. Aspectos de las condiciones
laborales importantes y necesarias para el individuo; flexibilidad de horario, de descansos,

ambientes laborales 6ptimos.

1.3.2.4. Medicion de la Satisfaccion Laboral

Rangel (2015) afirma que la satisfaccion laboral es definida como una cualidad
global que acoge el individuo ante sus actividades laborales. Considerandose tal definicion
muy extensa, sin embargo, es esencial para el concepto, debe tener siempre presente que el
trabajo de un individuo consta de algunas cosas mas que las acciones evidentes de manipular

documentos, brindar atencion a los clientes 0 manejar un medio de transporte.

Los trabajos necesitan interacciones tanto con el resto de sus compafieros como
los directores, desarrollar la estandarizacion y politicas de la empresa, cumplir con las reglas

de desempefio, vivir en situaciones de trabajo que logren diferenciarse de lo magnifico, entre
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otros componentes mas. Dando a comprender que el andlisis del colaborador en tanto a su
nivel de satisfaccion o insatisfaccion con su empleo es un argumento complejo de una

variedad de componentes prudentes del trabajo. (Rangel, 2015).

1.3.2.5. Niveles de satisfaccion laboral

Rangel (2015) determina dos diferentes tipos de evaluacion en lo que refiere la

satisfaccion laboral:

a) Satisfaccion general. Indicador promedio que podria llegar hacer sentir el
colaborador ante las diferentes etapas de su trabajo.

b) Satisfaccion por facetas. Nivel menor o mayor de satisfaccion ante aspectos
de su empleo, condecoraciones, beneficios, requisitos del empleo, vigilancia recibida,
colegas del trabajo, leyes de la compafiia. Satisfaccidn de trabajo se encuentra vinculada con

el clima organizacional de la compafiia y al rendimiento de trabajo.

El nivel de satisfaccion de trabajo se considera inconstante de una agrupacion
a otra y se vincula con diferentes variables. La evaluacion de estas correlaciones concede a
gue se conozcan en qué conjuntos son mas posible las conductas asociadas con la poca
satisfaccion. El punto clave se encuentra dando vueltas alrededor de las edades, el grado

ocupacional, y la dimension de la compafiia. (Rangel, 2015)

Conforme los trabajadores van envejeciendo suelen comenzar a sentirse mas
satisfechos con su empleo, después de un tiempo, este nivel de satisfaccion va disminuyendo,
puesto a que estas promociones suelen ser menos frecuentes, y asimismo deben afrontar la
aproximacion de la jubilacion. Los individuos que posee un nivel ocupacional mucho mas
elevado suelen mostrarse mayormente més satisfechos con su empleo, ya que es méas habitual

gue estas sean pagadas de una mejor manera. (Rangel, 2015)

Rangel (2015), indica que el grado de satisfaccion en el empleo es mucho mejor
en compaiiias pequefas, puesto que las compafiias de mayor tamafio suelen fastidiar a sus
colaboradores, manipular el procedimiento de contribucién y delimitar la dimension de la

proximidad del personal, amistad y trabajo en conjuntos pequefios.

1.3.2.6. Satisfaccion y desemperio laboral

Segun Coaching (2016) asevera que diferentes autores se encuentran

equivocados concerniente a la idea de que por que existen elevados niveles de satisfaccion

42



de trabajo también existird un elevado nivel de rendimiento por el lado de los colaboradores,
puesto que este menciona que el colaborador puede llegar a tener elevados, medios y
minimos niveles de productividad y aun asi seguira manteniendo el grado de rendimiento
que le suministro satisfaccion. Mientras tanto otros estudios aseveran que por motivo de la
elevada productividad en la compafiia incita en el colaborador grados altos de satisfaccion

estimulando de esta manera el bienestar ya sea interno como externo.

Coaching (2016) presenta los siguientes factores que estimulan e inhiben al

empleado:

a) Factores estimulantes. Tenemos a la inversiébn en los empleados
(capacitacion), reconocimiento a los esfuerzos, la automia y participacion del empleado,
valorizar a los empleados, el brindar oportunidades a los empleados, la claridad en las
politicas y reglas en la organizacion.

b) Factores inhibidores. Tenemos a la Recriminacidn excesiva, la gratitud
fingida, las fallas en el seguimiento, el trato abusivo y la inestabilidad. Es importante hacer
mencién que pese de que diferentes estudios no han logrado precisar una correlacion entre
lo que es satisfaccion y desempefio 0 ya sea viceversa, si determinan con total seguridad que
la satisfaccion y la productividad dependen del contexto laboral, el tipo de caracter del

colaborador, la estructura de la compafiia, etc.
1.3.2.7. Efectos de la satisfaccion laboral

Chiang y Nufiez (2014) sefialan que el interés de los administradores tiende a
centrarse en su efecto en el desempefio del empleado. Los investigadores han reconocido
este interés, de modo que encontraron un gran nimero de estudios que se han disefiado para
evaluar el impacto de la satisfaccion en el puesto sobre la productividad, el ausentismo y la

rotacion del empleado.

Satisfaccion y productividad

Como puntos de vista fundamentales acerca de la correlacion que existe entre
satisfaccion y productividad, pueden llegarse a resumir en la aseveracion de un colaborador

feliz es un colaborador altamente productivo. Estudios manifiestan que si existe una relacion

positiva entre ambas variables. (Chiang y Nufiez, 2014)
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Como otro punto fundamental en el tema de la satisfaccion y la productividad
se considera a la direccion de flecha causal. En su gran mayoria los estudios acerca de esta
relacion hacian uso de disefios de estudios los cuales no lograban probar el motivo y el
efecto. Mientras que estudios que se dedicaron a controlar esta probabilidad indicaron que
como conclusién mas valida se obtuvo que la productividad conducia a la satisfaccion,
mucho mas que si se trata a la inversa. Asimismo, en el supuesto de la compafiia compensa
la productividad, puesto que esta debera aumentar el reconocimiento verbal, el grado del

salario y las posibilidades de un ascenso. (Chiang y Nufiez, 2014)

Satisfaccion y Rotacion de personal

Un empleado muestra su insatisfaccién abandonando su trabajo, es decir sale
en busca de un mejor empleo o busca cambiarse de su area de trabajo sin justificacién alguna.
Segun Coaching (2016) mas alta rotacion dentro de la organizacion se debe a que los

empleados muestran niveles de satisfaccion bajos, esto puede deberse a:

a) El empleado mantiene conflictos con su jefe, como con sus comparieros de
trabajo.

b) El empleado experimenta una marcada falta de satisfaccion laboral.

¢) El empleado no recibe reconocimiento alguno por su trabajo.

d) El empleado empieza a sentirse estancando en su carrera.

El autor menciona ciertos indicadores negativos sobre la excesiva rotacién de

trabajadores dentro de la organizacién, como son:

a) Las organizaciones asumen costos por las capacitaciones a los nuevos
empleados, aspectos como induccién, una guia para el desarrollo de habilidades para el
puesto de trabajo.

b) Costos de reemplazo: reclutamiento, seleccion y reubicacion de los nuevos

contratos.

Satisfaccion y ausentismo

Una de las fundamentales causas que provocan el ausentismo en la compaifiia,
siendo esta una relacion negativa constante entre estos dos términos, da a entender que los

colaboradores que se encuentran insatisfechos poseen, mas posibilidades de tener mayor

cantidad de faltas en el trabajo, llegando asi a afectar al resto de colaboradores que si se
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encuentran satisfechos orientdndolos a que tomen la misma decision para lograr deleitarse
también ellos de los permisos los cuales no implican ningun tipo de castigo. (Chiang y
Nufiez, 2014)

Los colaboradores que se encuentran insatisfechos no siempre logran proyectar
su alejamiento, puesto que se les hace mas sencillo dar respuesta a las oportunidades de
hacerlo. Este tipo de faltas voluntarias tienden a darse de una manera mas seguido en algunas
agrupaciones de trabajadores y suelen darse en los dias lunes o viernes. (Chiang y Nufiez,
2014)

Otra manera en la que los trabajadores tienden a demostrar su insatisfaccion
con los ambientes de empleo es a través de las tardanzas, los que llegan tarde, si se hace
presente a sus labores, pero después de la hora indicada y designada de las horas laborales,
ademas definidos como retardos son una forma de ausentismo por tiempos cortos, que consta
de unos minutos hasta el varias horas respectivamente cada caso, y esta es otra manera en
la que los trabajadores hacen presente retiro fisico de su colaboracion activa en la compafiia.
Esta anomalia suele paralizar que se llegue a completar el trabajo en el momento trazado y
aturde las correlaciones productivas con el resto de comparieros de labores, sin embargo,
pueden existir motivos legitimos para poder hacerse tarde un par de veces. (Chiang y Nufiez,
2014)

1.3.2.8. Modelo dindmico de la satisfaccion laboral

Chiang y Nufiez (2014) afirma que esta satisfaccion debe ser explicada como
una consecuencia del transcurso de la interaccion entre el individuo y su ambiente de empleo,
en la que se desarrolla un papel esencial para las variables como el control el mandato para
poder regularizar tal integracién y, por ende, las probabilidades de influir en el contexto
laboral. de tal manera que el individuo puede llegar a diferentes maneras de satisfaccion

laboral. Coexisten seis maneras de satisfaccion laboral.

a) La satisfaccion laboral progresiva. El individuo incrementa su nivel de
aspiraciones con vistas a conseguir cada vez mayores niveles de satisfaccion.

b) La satisfaccion laboral estabilizada. El individuo mantiene su nivel de
aspiraciones.

c) La satisfaccion laboral resignada. El individuo, reduce su nivel de

aspiraciones para adecuarse a las condiciones de trabajo.
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d) La insatisfaccion laboral constructiva. El individuo, siente insatisfaccion y
mantiene su nivel de aspiraciones de buscar formas de solucionar y dominar la situacion
sobre la base de una suficiente tolerancia a la frustracion.

e) La insatisfaccion laboral fija. El individuo, mantiene su nivel de
aspiraciones y no intenta dominar la situacion para resolver sus problemas.

f) La pseudo-satisfaccion laboral. El individuo, siente frustracion y ve los

problemas como no solucionables y mantiene su nivel de aspiraciones.
1.3.2.9. Las Condiciones favorables de trabajo

Bordas (2016), indica que, al realizar cualquier actividad, es muy importante
proteger siempre la integridad fisica y mental del trabajador y tener mucho cuidado de
riesgos de salud, inherentes a la actividad que se realice y el ambiente fisico donde se ejecute.
El ambiente de trabajo esta determinado por las condiciones ambientales (ruido, temperatura,
iluminacion); las condiciones de tiempo (jornadas de trabajo, horas extras, periodos de

descanso, entre otros) y por las condiciones sociales (organizacién informal, estatus).

Dentro de las condiciones ambientales, la mas importante es la iluminacion del
sitio de trabajo, es decir, de la cantidad de luz en el punto donde se desarrolla la actividad
dependera de la tarea visual que el empleado deba ejecutar. Esto es de suma importancia
porque una mala iluminacion puede afectar la vista, asi como los nervios. (Bordas, 2016)

Otro factor muy importante es el ruido, en este aspecto lo principal es
determinar cémo el ruido afecta la salud del empleado y su audicion la cual se pierde cuanto
mayor es el tiempo de exposicion a éste. El efecto desagradable de los ruidos depende de la

intensidad y frecuencia del sonido y la variacion de los ritmos. (Bordas, 2016)

El medio ambiente humano y fisico en el que desarrolla el trabajo cotidiano es
de importancia para la satisfaccion laboral, este se encuentra relacionado con la interaccion
con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada trabajador.
Las condiciones fisicas contemplan las caracteristicas medioambientales en las que se
desarrolla el trabajo, la iluminacion, el sonido, la distribucion de los espacios, la ubicacion
(situacion) de las personas y los utensilios. Estos factores facilitan el bienestar de las
personas que pasan largas horas en el trabajo y repercute en la calidad de sus labores.
(Bordas, 2016)
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1.3.2.10. Los incentivosy la motivacion laboral

Si la empresa pudiera supervisar perfectamente y sin costo alguno a sus
empleados, el uso del pago de incentivos se presentaria como innecesario, ya que empresa y
empleados podrian negociar sobre el nivel de esfuerzo que deberia aportar estos Gltimos,
determinandose la retribucion final en funcién del cumplimiento o no de lo acordado.
(Bordas, 2016)

Por ello, es de esperar que cuando existan dificultades de supervision y, por
tanto, sea costoso determinar directamente el esfuerzo o las aportaciones efectuadas por el
trabajador, la empresa recurra mas frecuentemente al uso de retribucion variable y de
motivaciones de diferentes indoles. En consecuencia, deberiamos esperar una asociacion
negativa entre pago de incentivos y cantidad de recursos destinados a la supervision.
(Bordas, 2016)

A la empresa le interesa motivar a sus empleados para que realicen un mayor
esfuerzo cuando puede obtener unos mayores beneficios como consecuencia de los
resultados del mismo. Donde el esfuerzo de los trabajadores apenas repercute en los
resultados que consigue la empresa, no es especialmente interesante el uso de la retribucion
variable. En el caso de los incentivos a la productividad, esto equivale a decir que éstos seran
empleados cuando sea especialmente provechoso que los empleados aceleren su ritmo de

produccion y fabriquen un mayor nimero de unidades de producto. (Bordas, 2016)
1.4. Formulacion del Problema

Problema General

¢Cbémo la gestion de recursos humanos mejorara la satisfaccion laboral de la empresa

Garem veterinarios, Barcelona — Espafia?
Problemas Especificos

¢Qué tipo de gestion de recursos humanos se viene aplicando en la empresa Garem

veterinarios Barcelona Espafa?

¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral en laempresa Garem veterinarios de Barcelona

Espafia?
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¢Qué factores de la gestion de recursos humanos mejoraran la satisfaccion laboral en

la empresa Garem veterinarios Barcelona Espafia?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman que justificar una investigacion,
implica exponer las diversas razones, de principal importancia que motivan al investigador
a realizar el estudio, en la Justificacion de la Investigacién, se procede a definir por qué y
para qué o lo que se busca y para qué, se desarrolla el tema de estudio considerado. Ademas
de ello, debe formularse y responderse las interrogantes acerca de la posibilidad que el

estudio llene un vacio cognitivo con relacion a un determinado problema.
Justificacion Teorica

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman que la justificacidn se presenta desde
un aspecto tedrico, porque implica reconocer las teorias que sustentan las variantes

estudiadas.

La investigacion se justifica ya que, si se aplica el plan de gestion de recursos humanos
propuesto, entonces mejora la satisfaccion de los trabajadores de la empresa. Para la
dimensién gestion de recursos humanos se utilizé la teoria de Lastras 2018, para la
dimensién satisfaccion laboral se tuvo en cuenta los estudios de Rangel 2015 basados en la
teoria de Locke 1979.

Justificacion Metodologica

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) aseveran que, la justificacion metodoldgica
implica describir la utilidad del estudio, toda investigacion debe realizarse con un proposito
definido. Debe explicar porque es conveniente la investigacion y qué o cuéles son los

beneficios que se esperan con el conocimiento obtenido.

En la presente investigacion se utilizd los principios del método deductivo, para
recoger la informacion se utilizd la técnica de la encuesta y la entrevista, con sus

instrumentos el cuestionario y la guia de entrevista.
Justificacion social

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que la justificacion social indica

el aporte para la institucién en estudio y el beneficio para la sociedad.
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La presente investigacion al finalizar y ser validada sirve como instrumento técnico
cientifico para la gestion de los recursos humanos, asi como aumentar la satisfaccion laboral
de sus colaboradores en la empresa materia de investigacion y todas las empresas de este

rubro.
1.6. Hipdtesis
La gestion de recursos humanos mejorara la satisfaccion laboral de la empresa Garem
veterinarios Barcelona Espafia
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Determinar qué gestion de recursos humanos mejorara la satisfaccion laboral
de la empresa Garem veterinarios Barcelona Espafia
1.7.2. Objetivos especificos
Establecer el tipo de gestion de recursos humanos que se viene aplicando en la
empresa Garem veterinarios Barcelona Espafa

Analizar el nivel de satisfaccién laboral en la empresa Garem veterinarios,

Barcelona Espafia

Describir los factores de la gestion de recursos humanos que mejoraran la

satisfaccion laboral en la empresa Garem veterinarios Barcelona Espafia
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Il.  MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipoy disefio de la investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Descriptiva. De acuerdo a Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) sefiala que
este tipo de investigacion implica observar y describir el comportamiento de un sujeto sin
influir sobre él de ninguna manera. Los resultados de una investigacion descriptiva no
pueden ser utilizados como una respuesta definitiva o para refutar una hipotesis, pero si las
limitaciones son comprendidas, pueden constituir una herramienta util en muchas areas de

la investigacion cientifica.

Propositivo. Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) indican que un
estudio de tipo propositivo se enfoca en proponer una solucion a un problema identificado,
se caracteriza por generar conocimiento y aportar soluciones. La presente investigacion es
de tipo propositivo porque se elaboré una propuesta de solucion centrada en la gestion del
recurso humano de la empresa para mejorar la satisfaccion del colaborador de la empresa

Garem veterinarios Barcelona Espafia

Enfoque cuantitativo. Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) explica que,
bajo la perspectiva cuantitativa, la recoleccion de datos es equivalente a realizar una
medicion” Usa la recoleccion de datos para probar hipdtesis, con base en la medicion
numérica y el andlisis estadistico SPSS, para establecer patrones de comportamiento y probar

teorias.

Por tanto, la presente es una investigacion de tipo descriptiva propositiva ya
que estudio la gestion de recursos humanos con la satisfaccion laboral de la empresa
GAREM, estas fueron las dos variables dentro de este trabajo. En la investigacion se observd
y describi6 el funcionamiento de la empresa segun estas variables. Se utilizdé un enfoque
cuantitativo ya que se midié los resultados de las preguntas que se aplico a los empleados y

al gerente.

2.1.2. Disefio de Investigacion
El disefio de la investigacion es no experimental y transversal. Segun
Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) los estudios no experimentales constan de la

observacion de las situaciones ya existentes dentro de la empresa, el proposito es describir
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las variables y analizar su incidencia e interrelacion en un tiempo especifico, por eso es de
tipo transversal, ya que la recoleccién de informacion se hizo en un solo momento y en un

tiempo unico.
El disefio, de acuerdo al tipo de investigacion fue el siguiente:

M -> Oxy > P

M: Muestra de colaboradores
O: Gestion de Recursos Humanos y Satisfaccion Laboral
P: Propuesta de investigacion
2.2. Poblaciony Muestra
La poblacién estuvo conformada por todos los trabajadores de la empresa, la muestra

fue igual a la poblacién, la cual es pequefia, la cual consta de los 20 trabajadores de la

veterinaria Garem ubicada en Sants Barcelona.

2.3. Variablesy Operacionalizacion
2.3.1. Variables del estudio
Variable independiente: Gestion de Recursos Humanos
Definicion Conceptual.

Segun Lacalle (2016) la Gestion de Recursos Humanos es “la disciplina que se
encarga de organizar a los trabajadores y a las personas que laboran en una empresa para

alcanzar los objetivos de ambas partes”.
Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral
Definicion Conceptual.

Segun Coaching (2016) afirman que “la satisfaccion o insatisfaccién en el
trabajo surge a medida que el empleado obtiene méas y més informacion acerca de su centro
de trabajo. No obstante, la satisfaccion en el trabajo es dindmica, ya que puede disminuir

incluso con rapidez mayor que la de su surgimiento”.
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2.3.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable Independiente

i i . . Técnicas e
Variable Dimensiones Indicadores
Instrumentos
Conocimiento
del equipo va'el de. (,:onommlento del equipo interno y
la situacién de la empresa.
La Nivel de motivacién para realizar el trabajo.
Gestion motivacion El sueldo, los beneflglos obtenidos por la Técnica:
de empresa, las oportunidades de desarrollo Entrevista
Recursos personal.
Humanos  pasarrolio Igstrli_mentp.
. Nivel de crecimiento laboral dentro de la uestionario
del equipo

empresa. Econémico, social y personal.

Consecucion  Nivel de obtencion de resultados por parte de
los trabajadores. El estar encima de los
trabajadores, preocuparnos por ellos y saber
que estan haciendo bien sus tareas

de objetivos

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Dependiente

] ) . . Técnicas e
Variable Dimensiones Indicadores
Instrumentos
Satisfaccion con  posibilidades de éxito, atraccion
el trabajo por el trabajo, ascenso y
aprendizaje.
Satisfaccion con  Satisfaccion remunerativa,
) equidad en comparacion con
el salario otros trabajadores y el valor del
trabajo asignado.
Satisfaccion con , .
] B . . . Técnica:
Satisfaccion | Aprobaciones, elogios, y cuan Encuesta
laboral loable resulta un trabajo
reconocimien ejecutado
econacimiento ] Instrumento:

Cuestionario
Satisfaccion con
los colegas de Comparierismo en el trabajo.

trabajo Amistades entre los trabajadores

Satisfaccion con  Flexibilidad de horario, de

las condiciones ~ descansos, ambientes laborales
) Optimos.

de trabajo:

Fuente: Elaboracion propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas de recoleccion de informacion

Técnicas
Encuestas:

Esta técnica, de acuerdo a Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) es una de
las mas usadas y se fundamenta en un cuestionario de preguntas precisas y claras, tienen que
estar de acuerdo al tema tratado. Asimismo, permite orientar a la busqueda de los problemas

o situaciones que se requiere investigar”.

La recoleccién de informacion por medio de formularios, los cuales tienen
aplicacion a aquellos problemas que se puedan investigar por métodos de observacion,
analisis de fuentes documentales y demas sistemas de conocimientos, la encuesta permite el
conocimiento de las motivaciones, las actitudes y las opiniones de los individuos en relacion

con su objeto de investigacion (Mendez, 2013).
Entrevistas:

Para la entrevista se utilizd un cuestionario de preguntas abiertas con cinco
interrogantes que responden a las dimensiones de la variable independiente, fue dirigida al
gerente de la empresa. Se utilizo el juicio de expertos para corroborar la validez del

cuestionario.
Instrumento

Cuestionarios: Un cuestionario es un conjunto de preguntas que se confecciona
para obtener informacion con algun objetivo en concreto. Hacen referencia a su condicion

de guia y programa para una entrevista o encuesta.
Se utiliz6 un cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa.

Preguntas de seleccion multiple. Se les conoce también con el nombre de
multicotomas son preguntas de alternativa fija, ya que la persona solo tiene la alternativa de
elegir de entre cinco opciones. Se le indico al empleado que escoja la alternativa méas cercana

a su punto de vista.
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Guia de entrevista: EIl protocolo toma forma segun el tipo de entrevista. Para
la entrevista utilizaremos un listado de preguntas especificas, por lo tanto, se obtendran

respuestas inmediatas que argumentan sobre la situacion literal de la empresa.

Para ello podemos tener en cuenta a Hernandez, Fernandez, y Baptista, (2014)
que argumenta que, debe plantearse todo un conjunto de interrogantes sobre el problema de
la investigacion, que a la postre nos ayudara a resolver muchos problemas sobre el tipo de

preguntas que debemos hacer, como hacerlas y a quién realizarlas.

¢Qué datos e informacion debo recoger para resolver el problema, comprobar

las hipétesis y cumplir con los objetivos?
¢Para qué son esos datos e informacion?
¢Donde debo recoger la informacién?

¢Cuénta informacién debo recoger para alcanzar los propositos, metas y

resultados?
¢Como se alcanzaran estos propdsitos?

Estas interrogantes se tuvieron en cuenta al formular las preguntas para llegar
maés a fondo en indagar sobre la actual gestion de recursos humanos en la empresa GAREM

veterinarios.
2.4.2. Validez y confiabilidad

Validez. Se utilizé el juicio de tres expertos con el grado académico minimo de

magister, quienes se encargaran de analizar y evaluar su estructura.

Confiabilidad. Se ha dado a traves del programa estadistico SPSS. por medio

de la estimacion del coeficiente alfa de Cronbach (coeficiente > 8).

Tabla 3
Andlisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,845 14

Fuente: Resultado SPSS, alfa de cronbach.
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2.5. Métodos de analisis de datos

Deductivo: ElI método deductivo de andlisis utilizado de acuerdo a Hernandez,
Fernandez, y Baptista (2014) manifiesta que el método deductivo permite que las verdades
particulares contenidas en las verdaderas universales se vuelvan explicitas. Esto es que a
partir de las situaciones generales se lleguen a identificar explicaciones particulares
contenidas explicitamente en la situacion general. asi de la teoria general acerca de un
fendmeno o situacion, se explican hechos o situaciones particulares. Utilizando este método
se obtuvo conclusiones a partir del analisis de los resultados de las encuestas aplicadas a los

trabajadores.

Analitico: Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) define este método como un
proceso que permite al investigador conocer la realidad, es el proceso de conocimiento por
la identificacion de cada una de las partes que caracterizan una realidad; de este modo se
establece las relaciones causa-efecto entre los elementos que componen su objetivo de
investigacion. Este método nos permitio conocer, examinar, identificar cada una de las partes

que caracterizan una realidad y examinarlas por separado a nuestras variables. (p.242)
2.6. Aspectos Eticos

Los criterios éticos que fueron tomados en cuenta para la investigacion se detallan en
la siguiente tabla:

Tabla 4

Aspectos éticos de la investigacion

Criterios Caracteristicas éticas del criterio
Consentimiento Los participantes estuvieron de acuerdo con ser
informado informantes y reconocieron sus derechos y

responsabilidades.

Confidencialidad Se les informd la seguridad y proteccién de su
identidad como informantes valiosos de la
investigacion.

Fiabilidad Se trata de una interaccion social donde no se
deben provocar actitudes que condicionen las
respuestas de los participantes

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-
Malpica D. (2012). Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion
cualitativa. Aquichan.
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2.7. Criterios de rigor cientifico

Los Criterios de rigor cientifico tomados en cuenta para la investigacion se detallan en

la siguiente tabla:

Tabla 5

Criterios de rigor cientifico de la investigacion

Caracteristicas del

Criterios S Procedimientos
criterios
Credibilidad Resultados de las Los resultados reportados son
mediante el valor de  variables observadas y reconocidos como verdades por los
la verdady estudiadas participantes.

autenticidad

Transferibilidad y
aplicabilidad

Consistencia para la
replicabilidad

Confiabilidad y
neutralidad

Relevancia

Resultados para la
generacion del bienestar
organizacional mediante
la transferibilidad.

obtenidos
esta

Resultados
mediante
investigacion

Los resultados de la
investigacion tienen
veracidad en la

descripcion

Permitio6 el logro de los
objetivos planteados
obteniendo un mejor
estudio de las variables.

Hubo una Observacion continua y
prolongada del fenémeno.

Se realiz6 una descripcion del
contexto y de los participantes.

Recogida de datos a partir de
cuestionarios y entrevista a los
participantes.

Se us6 la muestra que es igual a la
poblacion

Transcripciones textuales de las

entrevistas.

El cuestionario empleado para el
recojo de informacién fue certificado
por evaluadores externos para
verificar la relevancia del estudio.

Transcripciones textuales de la

entrevista.

Contrastacion de los resultados con
investigaciones de los contextos
internacional, nacional, y regional
que tuvieron similitudes con las
variables estudiadas en los ultimos
cinco afos de antigliedad.

Se llegd a una comprension amplia de
la problematica en estudio.

entre la
resultados

Correspondencia
justificacion 'y los
obtenidos.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, A.L.; Alcaraz-Moreno, N.; Rojas, J.G.; y Rebolledo-Malpica D. (2012).
Aplicabilidad de los criterios de rigor y éticos en la investigacion cualitativa. Aquichan.
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I11. RESULTADOS

3.1. Resultados

3.1.1. Gestiéon de Recursos Humanos

Resultados de la aplicacion de la entrevista al gerente general de la empresa.
3.1.1.1. Nivel de conocimiento interno del equipo

¢ Como es el comportamiento interno del equipo de trabajo?

Dentro de la empresa hay un buen ambiente de trabajo, los veterinarios se
llevan bien, usualmente hay buena comunicacion con el personal y los encargados, pero ya

que la empresa cuenta con 20 personas no es tan facil de administrar.

Se les paga el salario base, el cual se les va aumentando con el tiempo maés las
horas extras. Contamos con una mayoria de empleados multifuncionales, los cuales se

diversifican en las tareas de la empresa.

A veces hay malos entendidos entre trabajadores, pero se suelen solucionar con
los encargados, las relaciones no son malas. En la relacion de los empleados con la contadora
hay cierta tensidon porque hace funciones que no le corresponden como supervisar el trabajo

de los veterinarios.

Muchas veces se cruzan las funciones de los veterinarios con los auxiliares

técnicos de veterania (ATV), y se desorganiza el funcionamiento interno de la empresa.

Los clientes son atendidos de primera mano por los recepcionistas que son
(ATV), Estos separan citas, cobran y atienden a los clientes de primera mano. También se
encargan de mantener los productos ordenados, de ayudar a los veterinarios en cirugias y
esterilizar material, etc. Los veterinarios, diagnostican y dan el tratamiento requerido. Si es
necesario se hace cirugias o pruebas ya que se cuenta con equipo de ecografia, para analisis

de sangre, eses, y orina.

Estan los encargados de la administracion, se encargan de llevar las cuentas,
las cuales reportan a la contadora. Los administradores organizan al personal, hacen los
pedidos, verifican la publicidad, solucionan problemas con los clientes, etc. También se
encargan de reportar al gerente las decisiones finales y mas importantes concernientes a la

empresa.
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Como gerente y duefio de la empresa, tomo las decisiones finales de contratos

y despidos, compra de material, cambios en el funcionamiento de la empresa.
3.1.1.2. Nivel de conocimiento del externo de la empresa

¢Qué estrategias externas aplica la empresa que beneficien a los

trabajadores?

La empresa se dedica al rubro veterinario, hasta ahora va econémicamente bien
encaminada, ya que hemos aumentado el nimero de clientes en los Gltimos meses por
nuestras promociones en cirugias y precios mas accesibles, tenemos esa ventaja con las
veterinarias cercanas. Por la zona solo hay 3 veterinarias mas, por lo cual hay mercado,
Aunque la idea es expandirse a otras zonas de la ciudad que cuenten con pocas veterinarias.
El riesgo seria que salga nueva competencia que equipare nuestros precios, pero con mejor

atencion al cliente y organizacion interna.

En la forma de contratacién, de primera mano se hace contratos temporales de
1 a 3 meses, a trabajadores que necesite la empresa, luego evaluando su capacidad, se suele

hacer contratacion fija a los veterinarios o personal que demuestre su validez en la empresa.
3.1.1.3. Nivel de motivacion para realizar el trabajo

¢Cual es la motivacion que aplica la empresa en relacion a la satisfaccion,

salario, salud y bienestar de su personal en el trabajo?

Reconocemos que es muy baja ya que no contamos con incentivos de ningln
tipo y no existe un programa a seguir, pero es un tema pendiente el cual tenemos que
ocuparnos, ahora mismo la empresa esta expandiéndose y ha invertido mucho dinero en ello,
pero a mediano plazo con las nuevas ganancias del negocio se podrd implementar un plan

de mejora en el bienestar de los trabajadores.

Ahora mismo no contamos con un programa motivacional por la inversion de
la expansion de la empresa, esto no da lugar a los incentivos salariales, pero si a los no
salariales como el reconocimiento y comidas. No se descarta que a mediano plazo se adapte
un plan o programa de incentivos, el cual permita a los trabajadores estar mas satisfechos en

la empresa.
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Ellos cuentan con un seguro de salud y se intenta escuchar y resolver las

necesidades dentro de las posibilidades actuales de la empresa.
3.1.1.4. Nivel de desarrollo laboral dentro de la empresa

¢Cémo es el crecimiento laboral de los trabajadores dentro de la empresa?

Por ahora no contamos con un plan de desarrollo, los puestos son asignados y
conforme van llegando nuevos personales, se va evaluando la evolucion y ganandose el

contrato fijo y mejora de condiciones.

El personal que se tiene en puesto fijo es de confianza, con la apertura de
nuevos consultorios se necesitara mas trabajadores, pero ahora contamos con puestos fijos,

aunque todos los veterinarios hacen de todo y se ayudan entre ellos.

En el caso de los ATV es diferente ya que ellos son estudiantes de veterinaria
0 recien egresados que se les hace un contrato especial acorde a la necesidad de la empresa
y suelen ser de corto plazo. Solemos contratarlos también en modalidad de practicas, para
darles la oportunidad de férmalos a medida de las exigencias de la empresa. Se averigua
sobre su situacion, estudios y con qué experiencia previa cuentan, se explican las condiciones

laborales de la empresa y lo que le podemos ofrecer segln sus capacidades.
3.1.1.5. Nivel de obtencidon de resultados por parte de los trabajadores

¢De qué manera se encarga de que los empleados cumplan la obtencién de los

resultados?

Se les supervisa segun la cantidad de trabajo que tienen, es decir si se les
programa tres casos en la mafiana, ellos tienen que finalizar la atencion requerida, se les
apoya en los que sea necesario para que cumplan con el objetivo, también cuentan con los
ATV, material listo y disponible. Si les sobra tiempo se le pasa a consulta o adelantar trabajo
de otros casos. Al final se organiza al personal para que a pesar de la cantidad de trabajo

cumplan con la atencion requerida a los pacientes.
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3.1.2. Satisfaccién Laboral

Tabla 6

¢ Como es la atraccion que siente por la labor que esta realizando?

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porc,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Muy mal 1 5,0 5,0 5,0
Mal 2 10,0 10,0 15,0
Medio 9 45,0 45,0 60,0
Bueno 7 35,0 35,0 95,0
Muy bueno 1 50 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Atraccién que siente por lalabor que esta realizando

B muy mal
E mal

=,00% [|5,00% Elmedia
Mhuena
O muy buena

Figura 1. Deacuerdo a los datos obtenidos el 45% de los trabajadaores siente una atraccion
media, por el trabajo realizado, el 35% siente una buena atraccion, el 10% una mala, 5%
muy mal v muy buena respectivamente.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018




Tabla 7

¢ Qué tales son las posibilidades de éxito y ascenso que tiene en el trabajo?

Valoracion Frecuencia Porcentaje Portf(e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy mal 3 15,0 15,0 15,0
Mal 6 30,0 30,0 45,0
Medio 9 45,0 45,0 90,0
Bueno 1 5,0 50 95,0
Muy bueno 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Posibilidades de éxito y ascenso que tiene en el trabajo

M ruy mal
B mal
Clmedia
Mbuena

Ol muy buena

Figura 2. Deacuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 45% de las
encuestados percibe una media en cuanto a posibilidades de exito y ascenso en el trabajo,
el 30% percibe que tiene malas posibilidades, el 15% muy malas, 5% buenas y muy
buenas respectivamente.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018




Tabla 8

¢ Qué tan satisfecho esta con la retribucion salarial?

Valoracion Frecuencia Porcentaje Portl:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Mal 8 40,0 40,0 40,0
Medio 9 45,0 45,0 85,0
Bueno 2 10,0 10,0 95,0
Muy bueno 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Retribucion salarial

M mal

H media
Clbuena

B muy buena

Figura 3. Deacuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 45% de los
encuestados cree que su retribucion salarial es media, el 40% cre que es mala, el 10% cree
que es buena vy el 5% muy buena.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018




Tabla 9

¢Queé tan conforme esta usted con la remuneracion que recibe en comparacion a sus

compafieros de la misma area?

Valoracion Frecuencia Porcentaje Por(feptaje Porcentaje
valido acumulado

Muy mal 1 5,0 50 50
Mal 5 25,0 25,0 30,0
Medio 7 35,0 35,0 65,0
Bueno 6 30,0 30,0 95,0
Muy bueno 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Conformidad con la remuneracion que recibe en comparacion a sus comparieros
de lamisma area

M ruy mal

Hmal
CImedia

M uena

O muy buena

Figura 4. Deacuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 35% de los
encuestados tiene una conformidad media con la remuneracion recibida en comparacion
con sus compafieros, el 30% una buena conformidad, el 25% una mala, y 5% muy buena y
muy mala respectivamente.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018
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Tabla 10

¢ Como siente el reconocimiento que le dan sus jefes a su trabajo asignado?

Valoracion Frecuencia Porcentaje Po\:;:eir&toaje ::anel;?jz
Muy mal 3 15,0 15,0 15,0
Mal 10 50,0 50,0 65,0
Medio 6 30,0 30,0 95,0
Bueno 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Reconocimiento por el trabajo

M muy mal
E mal

O media
W buens

Figura 5. Deacuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 50% de los
encuestados siente un mal reconocimiento del trabajo par parte de sus jefes, el 30% siente
un reconocimiento media, el 15% muy mal v un 5% bueno.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018
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Tabla 11

¢ Cuan buena piensa que es el modo de elogiar su trabajo por parte de los jefes?

Validacion Frecuencia Porcentaje Porcf:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Muy mal 1 50 5,0 50
Mal 6 30,0 30,0 35,0
Medio 7 35,0 35,0 70,0
Bueno 4 20,0 20,0 90,0
Muy bueno 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Modo de elogiar el trabajo por parte de los jefes

M rmuy mal
H mal

O media

M buena
Clmuy buena

Figura 6. Deacuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 35% de los
encuestados perciben que el modo de elogiar su trabajo por parte de sus jefes es media, el
30% percibe que es mala, el 20% percibe que es buena, el 10% muy buena y el 5% muy
mala.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018




Tabla 12

¢ Qué tan asertivos son los comentarios constructivos por parte de su jefe?

Validacion Frecuencia Porcentaje Por(,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Muy mal 1 5,0 5,0 5,0
Mal 3 15,0 15,0 20,0
Medio 10 50,0 50,0 70,0
Bueno 5 15,0 15,0 95,0
Muy bueno 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Asertividad de los comentarios constructivos por parte de su jefe

M rmuy mal
E mal
O media
W buena
O muy buena

Figura 7. Deacuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 50% de los
encuestados perciben que la asertividad en camentarios canstructivas par parte de sus
jefes son medios, el 25% percibe que son buenos, el 15% los percibe como malos, el 5%
coma muy malos y muy buenas respectivamente.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018
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Tabla 13

¢ Qué tan participe le hacen sentir sus jefes de los éxitos y fracasos de su area de trabajo?

L . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Mal 6 30 30,0 30,0
Medio 9 45,0 45,0 75,0
Bueno 3 15,0 15,0 90,0
Muy bueno 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Participacion que le hace sentir sus jefes de los éxitos y fracasos de su area d...

M mal

B media
Chbuena

B ruy buena

Figura 8. Deacuerdo a los datos abtenidos se puede establecer que el 45% de los
encuestados siente una participacion media de los exitos vy fracasos de su area de trabajo,
el 30 % una mala participacion, el 15% una buena vy el 10% muy buena.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona,
marzo 2018
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Tabla 14

¢ Como siente la relacion con sus compafieros?

Validacion Frecuencia Porcentaje Porc,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Mal 1 5,0 5,0 50
Medio 8 40,0 40,0 45,0
Bueno 9 45,0 45,0 90,0
Muy bueno 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Relacion con sus companeros

M mal

HE media
Clbuena

B rmuy buena

Figura 9. Deacuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 45% de los
encuestados siente una buena relacion con sus compaferos de trabajo, el 40% una relacion
media, el 10% muy buena vy el 5% mala.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018
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Tabla 15

¢ Qué tan bien recibidas son sus opiniones entre sus compafieros?

Validacion Frecuencia Porcentaje Port,:e.ntaje Porcentaje
valido acumulado

Muy mal 1 5,0 5,0 50
Mal 2 10,0 10,0 15,0
Medio 12 60,0 60,0 75,0
Bueno 4 20,0 20,0 95,0
Muy bueno 1 50 50 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Recibimiento de las opiniones entre sus comparieros

M rmuy mal
H mal

[ media

M oucna
Dmuy buena

Figura 10. Deacuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 60% de los
encuestados percibe un recibimiento medio de las opiniones entre compafieros, el 20%
percibe un recibimiento bueno de las opiniones, el 10% un mal recibimiento, 5% muy mal y
muy bueno respectivamente

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018




Tabla 16

¢ Como es su nivel de satisfaccion con sus compafieros de trabajo?

Validacién Frecuencia Porcentaje Por(,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Mal 1 5,0 5,0 50
Media 8 40,0 40,0 45,0
Buena 9 45,0 45,0 90,0
Muy buena 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

nivel media, el 10% muy buenoy 5% malo.

2018

Nivel de satisfaccidon con sus compafrieros de trabajo

M mal

B media
Cbuena

B muy buena

Figura 11. Deacuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 45% de los
encuestados tiene un nivel de satisfaccion bueno con los compafieros de trabajo, el 40% un

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
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Tabla 17

¢ Qué le parece las condiciones laborales de su empresa?

Validacion Frecuencia Porcentaje Porc,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy mal 2 10,0 10,0 10,0
Mal 6 30,0 30,0 40,0
Media 9 45,0 45,0 85,0
Buena 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Condiciones laborales de su empresa

M rmuy mal
B mal

O media
W buens

Figura 12. Deacuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 45% de los
encuestados les parece medias las condiciones laborales, el 30% les parece malas, el 15%
buenas vy el 10% muy malas.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018
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Tabla 18

¢ Qué tan buenas es la flexibilidad de horarios y de descanso que le brinda la empresa?

Validacién Frecuencia Porcentaje Port;ez_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy mal 1 5,0 50 5,0
Mal 5 25,0 25,0 30,0
Media 9 45,0 45,0 75,0
Buena 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Flexibilidad de horarios y de descanso que le brinda la empresa

M rmuy mal
E mal
Clmedia
M buena

Figura 13. Deacuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 45% de los
encuestados manifiesta tener una flexibilidad de horarios v de descanso media, 25%
manifiesta tener buena vy mala flexibilidad respectivamente v el 5% muy mala.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018
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Tabla 19

¢ Qué tan dptimos son los ambientes de su area de trabajo?

Validacion Frecuencia Porcentaje Por(,:e.ntaje Porcentaje
valido acumulado

Muy mal 1 50 5,0 5,0
Mal 3 15,0 15,0 20,0
Media 10 50,0 50,0 70,0
Buena 4 20,0 20,0 90,0
Muy buena 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo 2018

Optimizacion de los ambientes de su area de trabajo

M rouy mal
H mal

O media

M bucna

O muy buena

Figura 14. Deacuedo a los datos obtenidos se puede establecer que el 50% de los
encuestados perciben que la optimizacion de los ambientes de trabajo es media, el 20%
percibe que es buena, el 15% percibe que es mala, el 10% muy buena vy el 5% muy mala.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Garem veterinarios Barcelona, marzo
2018




3.2. Discusién de resultados

Objetivo especifico 1. Establecer el tipo de gestién de recursos humanos que se

viene aplicando en la empresa Garem veterinarios

Con relacion a la dimensién, conocimiento del equipo; se hizo dos preguntas para
evaluar el nivel de conocimiento del equipo interno y la situacion de la empresa en el
mercado. En la primera podemos apreciar que el gerente tiene una nocion general del
funcionamiento interno del equipo que, segln su Optica, la empresa estd marchando con
normalidad; con sus altibajos sobre todo en la relacion entre el personal y los administrativos,
pero es consiente que las decisiones finales las toma él. Lo que deberia tener mas en cuenta
es que no debe tener empleados multifuncionales sino también especialistas en sus areas y
bien satisfechos ya que los veterinarios han estudiado para ello y el servicio se hace de

calidad.

En cuanto a la situacion de la empresa se pudo percibir que esta enfocado en tener a
la empresa como un negocio lucrativo mas que de servicio. El tiene un buen conocimiento
del mercado externo y de la posicion que ocupa su empresa la cual lo aprovecha con buenas
promociones, precios bajos y expansion en zonas que le convenga, esto es un gran punto
para su negocio, pero tiene que estar de la mano con la satisfaccion de su personal para un

beneficio mutuo.

Si tiene en cuenta estos puntos se podra aplicar una mejora en la empresa enfocada a

la satisfaccion de los trabajadores.

Con relacion a la dimension, la motivacion; Aca podemos apreciar que el gerente es
consciente de la falta de motivacion que se maneja en la empresa, pero no descarta que se
pueda realizar una gestién para motivar al personal con incentivos econémicos y no
econdémicos. Podemos aprovechar esto para que se lleve a cabo el plan de motivacién lo
antes posible, ya que el gerente debe ver que el progreso de la empresa va de la mano con la
satisfaccion laboral. Los trabajadores tienen que estar bien incentivados y remunerados en
su trabajo porque esto influye directamente en su satisfaccion, lo cual se verd reflejado en la

calidad del trabajo que es un factor a favor para la atraccién y retencion de clientes.

Con relacion a la dimension, desarrollo del equipo, se hizo una pregunta en la cual
el gerente tiene que explicar la forma en la cual la empresa ofrece una evolucion profesional

a sus trabajadores. En esta pregunta se pudo apreciar que el gerente no tiene una idea clara
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de como desarrollar a su personal en la empresa, él es consciente de ello, y para esto se le
proponia un plan de desarrollo de trabajadores con cursos de mejora y actualizacion, con
distribucion de trabajo del personal a sus areas especificas de forma ordenada y puntual
nombrando encargados segun sus caracteristicas, para que no sean multifuncionales dentro
de toda la empresa. Y ya que cuenta con muchos trabajadores que vienen de practicas o con
contratos temporales, es decir, seleccionar el talento humano y ofrecerles mejorar en puesto

y salariales.

Con relacién a la dimension, Consecucion de objetivos; se plante6 una pregunta para
ver el nivel de cumplimiento de los resultados de los trabajadores segln los objetivos de la
empresa bajo la supervision de los encargados. Se pudo apreciar que es una supervision muy
superficial, que se les apoya lo justo para que cumplan con su trabajo pero que carecen de
una preocupacion por el estado animico y motivacion del trabajador, ya que los empleados
cumplen con sus labores de manera mecanica, este punto se debe mejorar en ese aspecto ya
que los trabajadores deben ser supervisados de una manera que estén motivados en el
cumplimiento de los objetivos de la empresa, los encargados deben brindarle y facilitarle

todo lo que este a su alcance para que ello.

Objetivo especifico 2. Analizar el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores

de la empresa Garem veterinarios

Con relacion a la dimension, satisfaccion con el trabajo; en la tabla 1 se observa que
el 45% de los empleados siente una atraccion media por el trabajo que realiza dentro de la
empresa, el 35% siente una buena atraccion y el 10% una mala. En la tabla 2 podemos
observar que el 45% de los trabajadores sienten una media en cuanto a las posibilidades de
éxito y ascenso, el 30% percibe unas malas posibilidades y el 15% muy malas. Esto se
interpreta que, aunque muchos trabajadores tienen una buena atraccion por su vocacion, hay
una tendencia a la media, debido a que la atraccién por el trabajo se ve disminuida al no
tener grandes posibilidades de ascenso por mas esfuerzo laboral que hagan. Una empresa no
debe tener a su personal medianamente satisfecho si quiere cumplir con sus metas
satisfactoriamente, esto se debe corregir con la mejora de los convenios laborales internos y
oportunidades de crecimiento profesional. Esto se relaciona con lo encontrado por
(Montolio, D. Medir, LL. 2014) En su tesis donde se corroboro que cuanto mayor es la
calidad de la ocupacidn, se observan mayores niveles de satisfaccion en el trabajo. Ya que,
si los profesionales tienen posibilidades ascenso y éxito en la empresa, estos tendran
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motivacion por su trabajo logrando desarrollarse profesionalmente lo cual conlleva a una

satisfaccion laboral.

Con relacion a la dimension, satisfaccion con el salario; En la tabla 3 se observa que
el 45% de los trabajadores piensan que su retribucion salarial es media, el 40% cree que es
mala. Percibimos que los trabajadores estan inconformes con el salario debido a que ganan
en la empresa el sueldo basico lo mismo que los trabajadores sin estudios universitarios. En
la tabla 4 se observa que el 35% de los trabajadores estdn medianamente conforme con la
paga que recibe en comparacion a sus compafieros, un 30% cree que es buena y un 25%
mala. Acé prevalece la media con opiniones divididas debido a que en la empresa hay sus
diferencias salariales, pero esto corresponde al cargo o funciones que lleven los trabajadores,
lo cual se tendria que analizar y ver qué tan justa es la equitatividad salarial segin rango

dentro de la empresa

La alta insatisfaccion con el salario se interpreta que los trabajadores estan
inconformes con el pago de la empresa, debido a que reciben solo el sueldo basico mas horas
extras, ganando mucho menos de la media salarial en Barcelona y la mitad de los veterinarios
en otros paises de Europa. Los trabajadores muchas veces trabajan tiempo adicionales o
realizan trabajo que no corresponde a su area, el cual no se ve reflejado en pagas extras o
bonos por parte de los jefes que haga sentir valorado su trabajo. Esto se relaciona con lo
manifestado en el articulo de (Gonzales, 2016) donde la modificacion del convenio laboral
obligo a los empleados a trabajar mas para ganar lo mismo, causando malestar en ellos.
Cuando él personal no ve reflejado el esfuerzo de su trabajo en sus remuneraciones, les causa
inconformidad. También se relaciona en la tesis de (Almadana, 2016). Donde el objetivo fue
estudiar la importancia de la compensacion dentro de la estrategia de recursos humanos, en
lo cual se reflej6 que la remuneracion salarial causa una fuerte motivacion en los
trabajadores. El estudio demostrd que, si los empleados se sienten bien pagados por su
trabajo, se sentiran animicamente valorados y esto conduce a un mejor rendimiento laboral.
En conclusion, Cuando los trabajadores perciben que la compensacion es justa acorde a su
desempefio, la dimensién de satisfaccion con el salario se ve cubierta. Si en la empresa
Garem el gerente no mejora el sueldo de sus trabajadores, seguira habiendo una justificada

insatisfaccion salarial, que se vera reflejado en el funcionamiento de la empresa.
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Con relacion a la dimension, satisfaccion con el reconocimiento. - En la tabla 5 se
observa que el 50% de los trabajadores sienten que son mal reconocidos por el trabajo que
realizan, el 30% siente un reconocimiento medio; esto refleja que los empleados no son
reconocidos adecuadamente por su labor en la empresa. En la tabla 6 se observa que el 35%
de los trabajadores percibe medianamente el modo de elogiar su trabajo por parte de sus
jefes, el 30% percibe que es mala y el 20% buena; esto quiere decir que la forma de que los
jefes alagan el trabajo de sus empleados debe ser mejorado para que estos se sientan
reconocidos. En la tabla 7 se observa que al 50% de los trabajadores perciben como media
el asertividad en los comentarios constructivos por parte de sus jefes, el 25% los percibe
como buenos y el 15% como malos. Lo que se ve reflejado es no hay una mala asertividad
en los comentarios constructivos pero que deje mejorar, la forma en como los jefes se
comunican con los empleados es fundamental los encargados tienen que saber que palabras
usan porque estas pueden incentivar o desmoralizar al trabajador. En la tabla 8 se observa
que el 45% de los encuestados siente una media en la participacion de los éxitos y fracasos
de su area de trabajo, el 30% una siente una mala participacion en los éxitos y fracasos. Esto
se interpreta que los trabajadores no son bien comunicados de los resultados de su area
trabajo; debido a que los jefes estan mas enfocados en expandir la empresa que en la
integracion de sus trabajadores. Se relaciona con lo manifestado por Sotomayor (2013)
donde manifiesta que las organizaciones se deben preocupar por la satisfaccion laboral de
sus colaboradores; la empresa tiene que buscar factores que motiven a su personal el cual
hagan sentirse involucrado con la empresa. Se corroboro que el reconocimiento laboral es
fundamental, enmarcandose dentro del respeto, empatia, criticas constructivas, aprecio
personal y profesional del empleado. En conclusion, deberian hacer sentir a sus trabajadores
gue son importantes, que son piezas valiosas del equipo de trabajo, esto generara un estado
de bienestar emocional, mejorando su satisfaccion laboral. El reconociendo es fundamental
en el trabajo ya que influye a nivel emocional en los trabajadores; la empresa Garem
reconoce a sus trabajadores, pero no de una forma acertada y precisa lo cual puede ser una

carencia para lograr la satisfaccion laboral.

Con relacion a la dimension, Satisfaccion con los colegas de trabajo. - En la tabla 9
se observa que el 45 % de los colaboradores siente tener una buena relacién con sus
compafieros de trabajo, el 40% sienten la relacion con sus compafieros en una media.
Podemos ver que la relacién entre compafieros es relativamente buena, igualmente se puede

mejorar, aungue esto no seria un problema inmediato en la empresa. En la tabla 10 se observa
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que el 60% piensa que sus opiniones tienen un recibimiento medio entre comparieros, el 20%
percibe un buen recibimiento de sus opiniones. Acé es un punto donde se puede mejorar ain
mas la inclusion de opiniones entre trabajadores con empatia y comunicacion. En la tabla 11
se puede establecer que el 45% de los encuestados tiene un nivel bueno de satisfaccion con
los comparieros de trabajo, el 40% un nivel medio con los comparieros de trabajo. Esto se
interpreta que los trabajadores no estan del todo satisfechos con sus colegas de trabajo;
debido a que prevalece la media, a pesar que son gente amable, abierta y trabajadora siempre
hay pequefias asperezas por limar o malos entendidos, comentaros inapropiados que crean
malestar entre comparieros. Esto se relaciona con lo manifestado en los trabajos previos de
Romero, B. (2016). En la tesis titulada “Relaciones interpersonales y satisfaccion laboral en
enfermeras que laboran en el Hospital Nacional dos de mayo, 2016”. Universidad Cesar
Vallejo, Lima, Perd. En donde se corroboro la relacion que existe entre relaciones
interpersonales y satisfaccion laboral; demostrandose que las buenas relaciones
interpersonales y una buena actitud incrementa la satisfaccion con el empleo. En conclusion,
la clinica veterinaria Garem, tiene que desarrollar estrategias que mejoren las relaciones

interpersonales de los empleados, para aumentar la satisfaccion laboral.

Con relacion a la dimension, Satisfaccion con las condiciones de trabajo. - En la tabla
12 se observa que el 45% de los trabajadores creen que las condiciones laborales son medias,
el 30% les parecen malas y solo el 15% creen que son buenas. En la tabla 13 se observa que
el 45% de los trabajadores siente que la empresa cumple medianamente con la flexibilidad
de horarios y de descanso, y 25% cree que es mala. En la tabla 14 se observa que el 50% de
los empleados califica los ambientes de &rea de trabajo como media, y el 15% que es mala.
Esto se interpreta que los trabajadores estdn medianamente satisfechos con las condiciones
laborales, debido a que no estan bien definidas como sueldos extras, beneficios laborales,
flexibilidad horaria, descansos, en cuanto ambientes del area de trabajo no se perciba un
descontento se debe mejorar la implementacion. Esto se relaciona en lo planteado en la
realidad problematica en lo manifestado por (Garcia, 2014) donde manifiesta que una
adecuada gestion tiene que considerar a las personas como el mayor valor de la empresa. Por
consecuencia se debe mejorar las condiciones laborales optimizar los ambientes de las areas
de trabajo, asi los empleados estaran méas a gusto con la empresa esto aumentara la

satisfaccion laboral de los trabajadores.
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Objetivo especifico 3. Describir los factores de la gestion de recursos humanos que

mejoraran la satisfaccion laboral en la empresa Garem veterinarios

En relacion al conocimiento del equipo se mejorara la satisfaccion con el
reconocimiento y con los colegas de trabajo, ya que los encargados al conocer las cualidades
de su personal, asi sabran como manejarlos dentro de la empresa, reconociendo sus virtudes,
ubicandolos en las areas donde se desenvuelvan mejor donde puedan tener cargos con
responsabilidades mejor remuneradas y juntando personas con las que la relacidon sea mas
llevadera, usando la comunicacion para que no se les vean entre ellos y asi mismos solo

como empleados, sino como un grupo unido donde se respire el compafierismo.

En relacion a la motivacion podremos mejorar la satisfaccion con el salario, el
reconocimiento a los empleados de forma salarial y no salarial, ya que si se les mejora estos
puntos y segun su rendimiento se les da los incentivos econdmicos y no econdémicos los
empleados estardn motivados a cumplir con su labor, tendran razones para esforzarse

laboralmente al ver reflejado su trabajo.

El reconociendo es fundamental en el trabajo ya que influye a nivel emocional en los
trabajadores, laempresa GAREM reconoce a sus trabajadores, pero no de una forma acertada
y precisa lo cual puede ser tomada por como falta de aprecio de la empresa hacia los

trabajadores y es una carencia para lograr la satisfaccion laboral.

En relacion con el desarrollo del equipo se puede mejorar la satisfaccion con las
condiciones laborales y contratos para que los empleados sientan que estan creciendo
laboralmente dentro de la empresa, también con capacitaciones pagadas segun su esfuerzo.
Esto hara que los empleados vean que tienen un buen futuro laboral aumentando de paso la
fidelidad por la empresa.

En relacion a la consecucion de objetivos mejorara la satisfaccion con el trabajo, ya
que el logro de objetivos se lleva a cabo con la buena supervision del personal de una manera
orientativa, con criticas constructivas, manteniendo un ambiente armonioso, esto producira
que los empleados se sientan en confianza y con respeto hacia sus jefes, guidndoles a que
cumplan las metas con éxito y desarrollen pasion por su trabajo, generando satisfaccion por

la labor que realizan.

De la figura 2 se muestra un 45% de media, un 30% de mal, 15% muy mal en cuanto

a las posibilidades de ascenso que sienten tener en la empresa. Esto es porque no ven
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cubiertas las expectativas de desarrollarse profesionalmente dentro de la empresa. En la
figura 3 se observa que en 45% de media y el 40% mal en cuanto a la satisfaccion con la
retribucion salarial. En este pudo se nota la inconformidad con la paga recibida, los

trabajadores piensan que deberian ganar mas por su trabajo.

En la figura 5 sobre el reconocimiento con el trabajo, el 15% estar muy mal, el 50%
manifiesta mal, el 30% en la media, esto es un 95% de insatisfaccion lo cual se manifiesta
en la empresa por la forma en cuanto no les pagan lo suficiente ya que los trabajadores 2
horas extras semanales las cuales no se las reconocen contando solo con el sueldo basico que
es 850 euros neto, cuando la mayoria estan ganando entre 1100 y 1200 euros. El
reconociendo es fundamental en el trabajo ya que influye a nivel emocional en los
trabajadores, laempresa GAREM reconoce a sus trabajadores, pero no de una forma acertada
y precisa lo cual puede ser tomada por como falta de aprecio de la empresa hacia los

trabajadores y es una carencia para lograr la satisfaccion laboral.

En la figura 12 en cuanto a las condiciones laborales los empleados manifiestan que
el 45% esta en la media, el 30% mal y el 10% muy mal, esto es un 85% de gente inconforme
con sus condiciones laborales, ya que no cuentan con beneficios, tienen que cubrir horarios,

no cuentan con sindicato, etc. Comparado con otros veterinarios en la misma ciudad.

Si los trabajadores se sienten bien pagados por su trabajo, se sentirdn animicamente

valorados y esto conduce a un mejor rendimiento laboral.
Resumen

En la empresa hay tres personas que se encargan de la administracion interna. Una
es el gerente quien es el que toma las decisiones finales e importantes para la empresa y las
otra dos que se encargan de organizar los horarios, areas, funciones, los salarios, contratar
personal, resolver problemas y necesidades de los trabajadores. Dentro de esto surgen ciertas
dificultades como la insatisfaccion de los trabajadores que esta es causada primordialmente
por el mal reconocimiento por parte de los jefes a sus empleados, las pocas posibilidades de
ascenso, la baja retribucién salarial (el sueldo base y las horas extras al minino establecido),

y las condiciones laborales que favorecen ampliamente a la empresa.

El gerente quiere tener una empresa de calidad, pero a su vez esta invirtiendo el
dinero en abrir otra veterinaria, pudiendo haber utilizado ese dinero para mejorar la

satisfaccion de los trabajadores en su veterinaria actual. Esto causa molestia en el personal
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ya que sienten que el gerente se encarga de cubrir sus propias expectativas mas no le importa
realmente su personal. Los encargados, deben mejorar en cuanto a la organizacién de la
retribucion salarial y no salarial de sus trabajadores, ya que hay varios puntos donde ellos
manifiestan inconformidad y mala gestién, como por ejemplo cuando se confunde y mezclan
funciones, de los practicantes con los veterinarios, los practicantes cruzan las citas por falta
de comunicacion interna. Esto genera malos entendidos entre trabajadores y la falta de
confianza a sus veterinarios que les hace sentir que no sean reconocidos como profesionales.
En conclusion, lo primero que se debe solucionar son los problemas actuales, para tener un
mejor funcionamiento de la empresa, el gerente debe ser consciente de ello e invertir en sus
trabajadores ya que ellos han manifestado estar inconformes en su labor en diferentes puntos,
esto se solucionara si hay una gestion de recursos, enfocada en mejorar la satisfaccion de sus

trabajadores.
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3.3.  Aporte cientifico

GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA LA SATISFACCION LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA GAREM EN SANTS BARCELONA -
ESPANA, 2017.

Vision

Ser una de las mejores y mas reconocidas veterinarias de Barcelona, con varias
clinicas en la ciudad que ofrezcan una calidad del servicio a precios competitivos con un

elevado nivel de profesionalismo, con personal altamente capacitado y satisfecho.
Mision
Ayudar a personas sin recursos a prevenir y tratar a sus mascotas a bajo coste y con

la mas alta profesionalidad, siempre orientados al bienestar animal. Totalmente implicados

en la lucha contra el maltrato y el abandono.

1. Introduccion

En la actualidad, producto de las constantes fluctuaciones del mercado y de la ardua
competencia, las empresas para lograr sobrevivir a los cambios, deben dar un giro a su
gestion integral, involucrando para ello, a todos sus procesos, donde la gestion de recursos
humanos ocupa uno de los lugares mas importantes para cumplir con éxito la estrategia
trazada por la organizacion.

La empresa no puede desarrollarse en el mercado simplemente con un trabajo eficaz,
debe estar en continua mejora, para identificar cuéles son los nuevos requerimientos del
cliente y adaptar el perfil de su servicio o producto a las exigencias de su publico objetivo y
para logarlo es necesario contar con trabajadores comprometidos y satisfechos.

Existe un consenso implicito respecto a que la satisfaccion laboral es uno de los
factores fundamentales para optimizar la productividad en la empresa, sin embargo, ello
dependeré de la eficiente gestion del potencial humano. Uno de los activos méas importantes
de la empresa son los colaboradores, por ello es necesario que su gestion haga que las
condiciones de trabajo que se les brinda le generen satisfaccion y asi estos puedan fortalecer
su identidad y compromiso con la marca que representan.

Bajo este contexto, surge la necesidad de que la empresa Garem, mejore la satisfaccion

laboral, considerando los lineamientos de una gestion integral y eficiente del recurso
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humano, que le permita revertir la situacion que atraviesa caracterizada por trabajadores
insatisfechos, condiciones laborales desfavorables, falta de motivacién y la falta de
compromiso para la consecucion de los objetivos organizacionales. La propuesta de gestion
de recursos humanos permitird mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa en estudio, ademas de generar una mayor calidad en el servicio ofrecido y estimular

el crecimiento de la empresa en el mercado.
2. Justificacion de la propuesta

La propuesta de gestion de recursos humanos para la empresa Garem, estara alineada
a los objetivos estratégicos de la organizaciéon los cuales se centran en lograr que la
organizacion sea una de las mas competitivas del sector donde se desarrolla, para ello se
presentaran acciones de mejora que estaran enfocadas en optimizar la satisfaccion laboral de
sus trabajadores, con ello no solo se contard con empleados mas satisfechos y
comprometidos con las actividades que realizan, sino que también se lograra fortalecer su
identidad y vinculo con la marca que representan, ademas se reducira el estrés y malestar

laboral generado en la empresa.

La propuesta se justifica porque parte de un analisis detallado de los resultados
encontrados respecto a la percepcion del trabajador de la empresa en estudio, a partir de lo
cual se logro identificar sus necesidades y disefiar un conjunto de acciones estratégicas para
mejora su satisfaccion, la cual es negativa.

En este sentido, para que la propuesta se concrete se requiere del esfuerzo y
participacion activa de todos los integrantes de la organizacion y la medicion continua de los

resultados obtenidos.
3. Objetivo de la propuesta

Mejorar la satisfaccion laboral de la empresa Garem Veterinarios, ubicada en

Barcelona-Espafia.
4.  Andlisis situacional

Previo a la elaboracion de las acciones de mejora enmarcadas en la gestion de recursos
humanos en la empresa Garem, se realizd un analisis situacional interno y externo; a

continuacién, se presenta a detalle.
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Tabla 20
Anélisis FODA

Fortalezas

Debilidades

F1: Experiencia en el sector

F2: Personal calificado

F3: Equipo de vanguardia para la atencion.
F4: Cartera de clientes fidelizada

F5: Alianzas estratégicas con empresas del

sector.

D1: Baja motivacién laboral

D2: Comunicacion interna deficiente
D3: Condiciones laborales desfavorables
D4: Falta de compromiso laboral

D5: Inexistencia de una linea de carrera

en la empresa.

Oportunidades

Amenazas

O1: Leyes de proteccion animal

02: Adopcion de mascotas

0O3: Preocupacion por el cuidado de los
animales

O4: Nuevas herramientas de control del
desempefio laboral

O5: Crecimiento del sector

Al: Nuevos competidores

A2: Presencia de competencia desleal
A3: Cambios en la politica fiscal (IVA)
A4: Méargenes comerciales bajos

Ab: Escasez de veterinarios

profesionales

Fuente: Elaboracion propia
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5. Matriz FODA

Tabla 21
Matriz FODA

Factores internos

Factores externos

Fortalezas

F1: Experiencia en el sector

F2: Personal calificado

F3: Equipo de vanguardia para la atencion.
F4: Cartera de clientes fidelizada

F5: Alianzas estratégicas con empresas del
sector.

Debilidades

D1: Baja motivacion laboral

D2: Comunicacién interna deficiente

D3: Condiciones laborales desfavorables
D4: Falta de compromiso laboral

D5: Inexistencia de una linea de carrera en la
empresa.

Oportunidades

OL1: Leyes de proteccién animal
02: Adopcidn de mascotas
0O3: Preocupacion por el cuidado de los
animales
O4: Nuevas herramientas de control del
desempefio laboral
05: Crecimiento del sector
Amenazas

Estrategias FO

E1: Mejorar la comunicacion interna mediante
actividades de integracion entre el personal y
superiores de la empresa (F2, F1, O4)

E2: Capacitar al personal para potenciar sus
competencias de atencion en salud y al usuario
(F2, F4, 03, 05)

Estrategias FA

Estrategias DO

E5: Programar asambleas generales para el
reconocimiento de metas logradas, premiar a
los trabajadores que lograron mejorar su
desempefio a pesar de no lograr las metas
propuestas y aquellos trabajadores que
cumplieron sus metas (D1, D3, D4, O4)

Estrategias DA

Al: Nuevos competidores

AZ2: Presencia de competencia desleal
A3: Cambios en la politica fiscal (IVA)
A4: Méargenes comerciales bajos

Ab: Escasez de veterinarios profesionales

E3: Definir la estructura organizacional (F2,
A5)

E4: Disefiar la promocion del servicio a través
de medios digitales (F5, F1, A2, A4)

E6: Designar rangos de ascenso dentro de la
empresa, establecer actividades donde se asigne
responsables a las actividades que impliquen la
definicion de los rangos de ascenso. (D5, Al,
A2)

E7: Disefiar actividades de motivacion laboral
(D3, A1)

Fuente: Elaboracion propia
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5.1. Obijetivos estratégicos

Obijetivos Estratégicos (FO)
1. Fortalecer la comunicacion entre trabajadores y superiores en la empresa Garem.

2. Integrar a los colaboradores para mejorar el clima laboral

3. Reforzar las competencias de los trabajadores para la calidad de atencion.
Obijetivos Estratégicos (FA)

1. Definir el disefio organizacional de la empresa Garem

2. Incrementar el numero de clientes en la empresa Garem

Obijetivos Estratégicos (DO)

1. Generar identidad corporativa mediante el reconocimiento de logros en la empresa.
2. Mejorar la motivacion laboral

3. Incrementar la productividad laboral

Objetivos Estratégicos (DA)

1. Crear una linea de carrera en la empresa

2. Fomentar la especializacion y el crecimiento de los trabajadores

6. Desarrollo de las estrategias

E1l: Mejorar la comunicacién interna mediante actividades de integracion entre

el personal y superiores de la empresa

Cuando no existe una comunicacion asertiva y efectiva, y el equipo humano pierde el
horizonte o el objetivo de la compafiia; si se crean rumores que solo perjudican el clima
laboral, estdn desmotivados y su rendimiento no es eficiente; y si no confian ni se sienten

identificados con ella, entonces se genera una baja satisfaccion laboral.

La comunicacion interna en la organizacion debe ser asertiva con el fin de lograr una
adecuada relacion entre todos sus miembros, facilita la consecucion de los objetivos y dota

a los trabajadores de satisfaccién laboral, sin embargo, los resultados muestran que en la
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empresa Garem, la comunicacion entre los colaboradores es regular, por lo cual se requiere
de actividades que generen integracion entre los mismos. Otro punto a reforzar es la
comunicacion con los superiores, que muchas veces no es la adecuada, por la falta de
habilidades comunicativas de los trabajadores para expresar sus dudas 0 quejas ante sus

superiores, por ello, a continuacion, se presentan las siguientes actividades de mejora.

Tabla 22

Actividades de la estrategia de mejora de la comunicacion interna

. . Costo
Estrategia Actividades Meta Responsable
Euros  Soles
Programar una
gre Fortalecer la
reunion de relacion entre
Mejorar  la integracion por el el personal y Administrador 393,26 1,500.00
icaci6  aniversario de la .
comunicacio superiores
n interna empresa.
mediante o
actividades Crear el habito de
una reunion grupal
gle i6 al mes ) gra Crear una
integracion : p cultura
entre e| reconocer los o
organizacion -
personal y avances de las Administrador 0,00 0,00
' al enfocada
superiores de Mmetas y fortalecer en ol
los vinculos .
la empresa . trabajador
sociales de los
trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia

E2: Capacitar al personal para potenciar sus competencias de atencién en salud

y al usuario.

La capacitacion servird para que todos los colaboradores de la empresa cuenten con
las competencias especificas y genéricas necesarias para desempefiarse de manera eficiente
dentro la empresa. La intencion es que los colaboradores se encuentren a la altura de los
requerimientos que la empresa Garem necesita, logrando satisfacer las necesidades actuales
y futuras de la organizacion y sus puestos de trabajo. La idea es que los colaboradores estén
preparados para llegar a ser competitivas en el mercado y lograr con éxito los objetivos

empresariales.
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Se disefid un programa de capacitacion centrado en tres talleres dirigidos a los
colaboradores de la empresa Garem, el cual deberd contar con la participacion activa de
todos, asi como de los superiores a cargo, se desarrollara en un periodo de 4 horas por taller
programado un dia de la semana, que se sugiere sea viernes. La capacitacion debera ser
realizada en los ambientes de la empresa Garem para lo cual se adecuard el ambiente de

recepcion para el dictado de los talleres.
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Tabla 23

Programa de capacitacion

Costo

Estrategia Actividades Meta Desarrollo del taller Responsable
Euros  Soles
Dia: sdbado
Horario: 4pm — 8pm
Inicio: Presentacién de un caso de atencién al cliente
negativo en una empresa del sector. Posteriormente se
Disefio Mejorar la debate las deficiencias mostradas por el trabajador y se
taller ., establecen pautas para una correcta solucion de  Capacitador
i atencion  al oeen P P P 131,16 500.00
Servicio . conflictos. externo
. . cliente i . i
Capacitar al cliente Desarrollo: El capacitador empieza a explicar el tema
personal para central del taller demostrando a los asistentes la
potenciar sus importancia de una adecuada atencion al cliente.
competencias Cierre: Se hace entrega de tripticos con lineamientos y
de atencion apuntes mas importantes del tema.
en salud y al Dia: sabado
usuario Horario: 4pm — 8pm
Disefio el Inicio: El capacitador realiza la presentacion del tema a
Reforzar el . . .
taller de vinculo entre desarrollar detallando la importancia de la empatia y Capacitador
empatia y . calidad del servicio. P 131,16  500.00
. el cliente y la . . i externo
calidad del emoresa Desarrollo: Se forman equipos de trabajo y se asigna un
servicio P caso cotidiano a presentarse en la empresa Garem, donde

los trabajadores exponen las mejores formas de solucion
y demuestran su empatia con el cliente.
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Disefio del
taller de
fortalecimiento
de las
habilidades
blandas para la
atencion al
cliente

Fortalecer el
enfoque en el
cliente

Cierre: Se hace entrega de un diptico con lineamientos y
apuntes mas importantes del tema.

Dia: sabado

Horario: 4pm — 8pm

Inicio: El capacitador solicita la participacion de los
asistentes, mencionando detalles de lo aprendido en los
dos talleres anteriores, posteriormente comienza con una
introduccién de la importancia del desarrollo y
fortalecimiento de las habilidades blandas

Desarrollo: El capacitador invita al gerente general para
que este describa la historia de la empresa y cuales son
los objetivos organizacionales y la cultura con la que
trabaja la empresa. El capacitador prosigue resaltando el
esmero de los fundadores de la empresa y genera el
compromiso en el colaborador para identificarse con la
misién y vision de la empresa.

Cierre: Se evalla el aprendizaje obtenido con la
participacion verbal de todos los asistentes. Se reparte un
compartir entre los trabajadores.

Capacitador
externo
Gerente
General

181,63

700.00

Fuente: Elaboracion propia
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E3: Definir la estructura organizacional

Las empresas requieren de una estructura para crecer y ser rentables. El disefio de una

estructura organizacional ayuda a la alta gerencia a identificar el talento que necesita ser

afiadido a la empresa. La planificacién de la estructura asegura que haya suficientes recursos

humanos dentro de la empresa para lograr las metas establecidas.

Segun los resultados obtenidos la empresa Garem, carece de una estructura

organizacional definida por lo cual los puestos dentro de la empresa no se encuentran

claramente establecidos, ante ello, se disefid su estructura organizacional considerando los

cargos actuales en la empresa.

GERENTE
GENERAL

A 4

ADMINISTRADOR

ASISTENTE
ADMINISTRATIVO | »  CONTADOR
¥
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
COMERCIAL OPERATIVO
\ 4 + A 4 +
MEDICINA MEDICINA
CAIERQ GENERAL MANTENIMIENTO ESPECIALIZADA
Y A\ 4 A\ 4
. VETERINARIOS
RECEPCIONISTA VE#"EERD”'\I?RSI 0s ESPECIALISTAS-
CIRUGIA
A 4 A 4
ASISTENTES ASISTENTES

Figura 15 Propuesta de organigrama para la empresa Garem

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 24

Actividades de la estrategia de disefio de la estructura organizacional

Estrategia Actividades Meta Responsable Eurosc,:OStgoles
Lograr
Disefio del establecer las
organigrama lineas de Administrador 0,00 0,00
para la autoridad vy ' ’
empresa definicion de
Definir . puestos
Comunicar el
estructura .
. organigrama a
organizacional
todos los Reconocer su
colaboradores - posicion Administrador 2623 100.00
de la empresa, actual en la
entrega de un empresa

diptico
informativo.

Fuente: Elaboracion propia

E4: Disefiar la promocion del servicio a través de medios digitales

Los propietarios de pequefias y medianas empresas deben ser conscientes de la

importancia de las estrategias de promocion y comercializacion. Estas ayudan a la

organizacion a utilizar las habilidades de los empleados y grupos de interés y pueden ayudar

a desarrollar enfoques creativos para las ventas y servicio al cliente.

Actualmente la empresa Garem, no realiza una promocion de los servicios que ofrece,

por lo cual su nimero de clientes no se incrementa y los ingresos percibidos no favorecen la

implementacion de mejoras en las condiciones laborales actuales para los trabajadores, como

otorgar premios por metas logradas, ofrecer una mejor remuneracion por sus labores e

incrementar los beneficios del trabajador.

Tabla 25

Actividades de la estrategia de promocién del servicio en medios digitales

Estrategia  Actividades Meta Responsable Costo
Euros  Soles

Disefiar la . Dar a conocer los

. Creacion de . .
promocion servicios que Asistente

o una fan pague S 0,00 0.00
del servicio a ofrece la empresa administrativo

. para lanzar

través de Garem
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medios contenido
digitales publicitario
Disefar
publicaciones Generar
frecuentes posicionamiento Comiunity
para ser y que recuerden manager 209,94  800.00
lanzadas a la marca en el
través de publico meta
Facebook.

Fuente: Elaboracion propia

E5: Programar asambleas generales para el reconocimiento de metas logradas

El reconocimiento laboral es una de las fuentes de satisfaccion personal mas

importantes con las que cuentan las personas para sentirse a gusto con su trabajo, y por

extension con su vida. El reconocimiento del trabajo bien hecho y el esfuerzo personal actla

como una fuerza invisible que estimula la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores,

impulsando a todo el equipo hacia una misma e importante meta: el éxito de la empresa.

De acuerdo al analisis realizado en la empresa Garem, no existe el reconocimiento de

las metas logradas por los trabajadores, ni por las mejoras que estos tengan en su desempefio,

ello genera que desconozcan si estan realizando sus funciones de forma eficiente y no se

sientan valorados por la empresa, por lo cual se propone realizar asambleas generales

considerando del total de trabajadores de la empresa y reconocer las metas logradas.

Tabla 26

Actividades de la estrategia de reconocimiento de metas logradas

Estrategia Actividades Meta Responsable Costo
Euros  Soles
Establecer un Fortalecer el
cronograma de .
- compromiso
Programar reconocimiento |l y -
por metas . Administrador 26,24 100.00
asambleas I q mejorar la
enerales para ogracas Y satisfaccion
g trabajador del
el laboral
- mes.
reconocimiento
de metas Compra de .
logradas premios para Premiar el -
los esfuerzo del Administrador 26,24 100.00
. trabajador
trabajadores

Fuente: Elaboracion propia
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E6: Designar rangos de ascenso dentro de la empresa

Los rangos de ascenso implican un proceso continuo por el cual el trabajador

determina sus metas de carrera e identifica los medios para alcanzarlas dentro de una

organizacion. Conocer el plan de carrera que existe en la organizacion, asi como las

posibilidades y potencialidades que tienen para acceder a él y en qué horizonte de tiempo,

son de gran interés para los colaboradores.

Las posibilidades de tener una linea de carrera dentro de la empresa Garem, genera

una mayor satisfaccion del trabajador reduciendo la fuga de talento ante mejores

oportunidades laborales, por ello es importante que se reconozca las competencias de cada

trabajador y de acuerdo a ello se estipulen los requisitos que debe cumplir para ascender en

la empresa de acuerdo a la estructura organizacional.

Tabla 27

Actividades de la estrategia de designacion de rangos de ascenso

Estrategia  Actividades Meta Responsable Costo
Euros Soles
Realizar una Reconocer las
asamblea competencias de
eneral  para los colaboradores Gerente
gefinir plos para designarlos general y 13,11 50.00
ranaos de en dareas donde administrador
ascgnso tengan un mayor
desenvolvimiento.
Comunicar a
los Generar el interés
Designar colaboradores compromiso del
rangos de la linea de y comp .
aSCenso carrera 3 trabajador en cada Administrador 13,11 50.00
dentro de la desarrollar en ?g;:\ilegad que
empresa la empresa '
gc;)nmenzar el Fortalecer la
proceso  de |dent|da<_j Administrador
seleccion para corporativa  del y jefe de
colaborador y 39.34 150.00
ascensos, recursos
generar un mayor
entrega  de ~ humanos
tripticos desempefio
laboral.

informativos

Fuente: Elaboracion propia
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E7: Disenar actividades de motivacion laboral

La motivacion laboral se ha convertido en uno de los principales factores a los que los

empleadores y las areas de gestion humana le estan prestando atencion cada vez mas, pues

ya se han dado cuenta del impacto tanto positivo de tener empleados motivados a la hora de

trabajar. Mejorar la motivacion laboral es sinénimo de productividad, mejor rendimiento y

empleados comprometidos con las labores que desempefian.

En los resultados obtenidos se determind que los trabajadores de la empresa Garem no

se sienten motivados, por ello su nivel de satisfaccién laboral es bajo, existe una falta de

interés en el trabajador por parte de la empresa, por lo cual se propone una serie de

actividades que generen motivacién laboral.

Tabla 28

Actividades de motivacion laboral

Estrategia

Actividades

Meta Responsable

Costo
Euros

Soles

Disefar
actividades

de

motivacion
laboral

Crear un
programa  de
reconocimiento
laboral con
incentivos
econdémicos 'y
no econdmicos
ya sea por su
trabajo, horas
extras,
cumplimiento
de metas.
Crear
rutina
motivacion
para realizarla
al ingreso al
trabajo

una
de

Mejorar la
motivacion
y_ ., Administrador
satisfaccion
laboral del
trabajador.

Fortalecer
la relacion
trabajador-
empresa .

Administrador

131,21

0.00

500.00

0.00

Fuente: Elaboracion propia

La organizacion generara valor y niveles de rendimiento elevados a través de la mejora

continua y la innovacién sistematica mediante el aprovechamiento de la creatividad de su

personal. Se invertira en la creacion de cultura de empoderamiento para la consecucion de

ambos objetivos, organizacionales y personales. El éxito de la empresa se dara a traves de la
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satisfaccion de su personal, principalmente por la valoracion del mismo como capital

humanao.
7. Control de las actividades

El control es una herramienta surgida de la imperiosa necesidad de accionar
proactivamente a los efectos de suprimir y/o disminuir significativamente la multitud de
riesgos y de supervisar los resultados obtenidos en la empresa, posterior a la implementacién

de acciones de mejora que fueron disefiadas entorno a un problema.

Para el control de las actividades propuestas se debera realizar una evaluacién
constante de los resultados obtenidos, sobre todo del nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Garem, para lograr percibir resultados positivos es necesario
contar con el compromiso de todos los colaboradores para cumplir las actividades

programadas.

El control de las actividades propuestas se realizara por el administrador de la empresa
Garem, quien medira cuales son los avances de las actividades en los plazos establecidos,
para ello utilizara como herramienta una ficha evaluativa, donde no solo controlara la
ejecucion de las actividades propuestas, sino que también buscara medir que porcentaje de
trabajadores el cambio su percepcion sobre las condiciones laborales en la empresa y como

mejoro su nivel de satisfaccion laboral.
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8.

Plan de accion

Tabla 29

Plan de accién

Estrategia Actividades Meta Responsable
Programar una reunién de integracion por el Fortalecer la relacion entre el Administrador
Mejorar la  comunicacion aniversario de la empresa. personal y superiores

interna mediante actividades de
integracion entre el personal y
superiores de la empresa

Capacitar al personal para
potenciar sus competencias de
atencion en salud y al usuario

Definir la
organizacional

estructura

Disefiar la promocién del
servicio a través de medios
digitales

Crear el habito de una reunion grupal al mes,
para reconocer los avances de las metas y
fortalecer los vinculos sociales de los
trabajadores.

Disefio del taller de servicio al cliente

Disefio del taller de empatia y calidad del
Servicio

Disefio del taller de fortalecimiento de las
habilidades blandas para la atencidn al cliente

Disefo del organigrama para la empresa

Comunicar el organigrama a todos los
colaboradores de la empresa, entrega de un
diptico informativo.

Creacion de una fan pague para lanzar contenido
publicitario

Disefiar publicaciones frecuentes para ser
lanzadas a través de Facebook.

Crear una cultura organizacional
enfocada en el trabajador

Mejorar la atencion al cliente

Reforzar el vinculo entre el cliente y
la empresa

Fortalecer el enfoque en el cliente

Lograr establecer las lineas de
autoridad y definicion de puestos

Reconocer su posicion actual en la
empresa

Dar a conocer los servicios que
ofrece la empresa Garem

Generar posicionamiento y
recordacion de la marca en el
publico meta

Administrador

Capacitador
externo
Capacitador
externo
Capacitador
externo
Gerente
General

Administrador

Administrador
Asistente
administrativo

Comunity
manager
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Programar asambleas generales

para el
metas logradas

reconocimiento de

Designar rangos de ascenso

dentro de la empresa

Disefar

actividades
motivacion laboral

de

Establecer un cronograma de reconocimiento
por metas logradas y trabajador del mes.
Compra de premios para los trabajadores

Realizar una asamblea general para definir los
rangos de ascenso

Comunicar a los colaboradores la linea de
carrera a desarrollar en la empresa

Comenzar con el proceso de seleccion para
ascensos, entrega de tripticos informativos

Crear un programa de reconocimiento laboral
con incentivos econdémicos y no econdmicos ya
sea por su trabajo, horas extras, cumplimiento de
metas.

Crear una rutina de motivacion para realizarla al
ingreso al trabajo

Fortalecer el compromiso laboral y
mejorar la satisfaccion laboral
Premiar el esfuerzo del trabajador
Reconocer las competencias de los
colaboradores para designarlos en
areas donde tengan un mayor
desenvolvimiento.

Generar el interés y compromiso del
trabajador en cada actividad que
realiza.

Fortalecer la identidad corporativa
del colaborador y generar un mayor
desempefio laboral.

Mejorar la motivacion y satisfaccion

laboral del trabajador.

Fortalecer la relacion trabajador-
empresa .

Administrador
Administrador

Gerente
general y
administrador

Administrador
Administrador
y jefe de

recursos
humanos

Administrador

Administrador

Fuente: Elaboracion propia
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9.  Presupuesto y Cronograma

Tabla 30

Presupuesto y cronograma

Estrategia Actividades Cronograma — Meses Costo
EFMAMJI J A S O N D Euros Soles
!\/Ie;orar la comunlce}cmn Programrflr una r_eunlon de integracion 39326  1500.00
interna mediante por el aniversario de la empresa.
actividades de Crear el habito de una reunion grupal
integracion  entre el al mes, para reconocer los avances de 0.00 0.00
personal y superiores de las metas y fortalecer los vinculos ’ ’
la empresa sociales de los trabajadores.
Disefio del taller de servicio al cliente 131,16 500.00
Capam.tar al personal para Disefio (.1e.l taller de empatia y calidad 131.16 500.00
potenciar sus del servicio
competencias de atencion Disefio del taller de fortalecimiento
en salud y al usuario de las habilidades blandas para la 181,63 700.00
atencion al cliente
Disefio del organigrama para la 0,00 0,00
Definir la  estructura empresz_a .
organizacional Comunicar el organigrama a todos los
colaboradores de la empresa, entrega 26,23 100.00
de un diptico informativo.
Creacion de una fan pague para lanzar 0.00 0.00

contenido publicitario
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Disefiar la promocion del
servicio a través de
medios digitales

Programar asambleas
generales para el
reconocimiento de metas
logradas

Designar  rangos  de
ascenso dentro de la
empresa

Disefiar actividades de
motivacion laboral

Disefiar publicaciones frecuentes para
ser lanzadas a través de Facebook.

Establecer un cronograma de
reconocimiento por metas logradas y
trabajador del mes.

Compra de premios para los
trabajadores

Realizar una asamblea general para
definir los rangos de ascenso
Comunicar a los colaboradores la
linea de carrera a desarrollar en la
empresa

Comenzar con el proceso de seleccion
para ascensos, entrega de tripticos
informativos

Crear un programa de reconocimiento
laboral con incentivos econémicos y
no econdmicos ya sea por su trabajo,
horas extras, cumplimiento de metas.

Crear una rutina de motivacién para
realizarla al ingreso al trabajo

TOTAL PRESUPUESTO

209,94

26,24

26,24

13,11

13,11

39.34

131,21

0.00

1,325.00

800.00

100.00

100.00

50.00

50.00

150.00

500.00

0.00

5,050.00

Fuente: Elaboracién propia

101



10. Recuperacion de la inversién

Tabla 31

Promedio Ingresos de la empresa. Método de Regresion Lineal

VENTAS VENTAS
Meses MENSUAL MENSUAL PERIODO XN2 X*Y
(S/./mes aprox.) (Euros/mes aprox.)
Marzo S/, 112,843.00 € 30,000.00 1 1 112843
Abril S/, 120,460.00 € 32,025.00 2 4 240920
Mayo S/.  135,600.00 € 36,050.00 3 9 406800
Junio S/. 130,058.00 € 34,577.00 4 16 520232
Julio S/. 129,008.00 € 34,298.00 5 25 645040
Agosto S/.  130,200.00 € 34,615.00 6 36 781200
Setiembre S/.  128,405.00 € 34,137.00 7 49 898835
Octubre S/, 131,021.00 € 34,833.00 8 64 1048168
Noviembre S/.  129,506.00 € 34,430.00 9 81 1165554
Diciembre S/.  128,005.00 € 34,031.00 10 100 1280050
S/. 1,275,106.00 € 338,996.00 55 385 7099642
TOTALES YX*Y
YY=1,275106 YY=338,996.00 YX=55 YX"2=385 7099642

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 32

Recuperacion de la inversion en funcién al presupuesto de ingresos y egresos de la empresa.

) Promedio de Promedio de egresos Total de ingreso  Diferencia de
Periodo/mes ) ] ]
ingresos mensual aproximado ingresos
1 S/. 112,843.00 S/.  95,916.55 S/, 16,926.45
Prom. de
2 S/. 120,460.00 S/. 102,391.00 S/. 18,069.00 _
ingresos
3 S/. 135,600.00 S/. 115,260.00 S/. 20,340.00
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10
11
12
13

S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.

130,058.00
129,008.00
130,200.00
128,405.00
131,021.00
129,506.00
128,005.00
133,281.20
134,330.40
135,379.60

S/.
S/.
SI.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.

*La recuperacion de la inversion de la propuesta se recuperara en 3 periodos.

110,549.30
109,656.80
110,670.00
109,144.25
111,367.85
110,080.10
108,804.25
111,956.21
112,837.54
113,718.86

S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.
S/.

19,508.70
19,351.20
19,530.00
19,260.75
19,653.15
19,425.90
19,200.75
21,324.99
21,492.86
21,660.74

S/. 19,126.59
S/. 2,198.40
S/. 2,366.27
S/. 2,534.15

Fuente: Elaboracién propia
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

El tipo de gestion de recursos humanos que se viene aplicando en la empresa Garem
veterinarios Barcelona Espafia es inadecuado, segun los resultados obtenidos no existe un
adecuado control y manejo del potencial humano, el 50% de los colaboradores percibe que
su trabajo no se reconoce, ademas el 45% afirmo6 que sus superiores no los motivan ni los
hacen sentir parte de los éxitos de la empresa, estos resultados evidencian la falta de una
adecuada gestion y manejo del personal, por lo cual los resultados en cuanto a productividad
y satisfaccion son negativos.

En el andlisis del nivel de satisfaccion laboral en la empresa Garem veterinarios,
Barcelona Espafia, el 40% de los colaboradores afirmé que su nivel de satisfaccion es regular
en la empresa, es decir, perciben que no se valora su trabajo ni se les brinda las condiciones
adecuadas para desarrollar sus funciones y, sobre todo, no existe una adecuada gestion del
personal por parte de los superiores, otro factor que influye en la baja satisfaccion del
personal es las escasas posibilidades de ascenso en la empresa, pues el 45% indica que sus
posibilidades de obtener un cargo mayor es regular, mientras que un 30% indica que estan
muy lejos de poder formar una linea de carrera en la organizacion, por otra parte, el 45%
afirmo que la atraccion que siente por el trabajo que realiza es regular y un 10% indic6 que

no siente ningun tipo de atraccion por su trabajo.

Los factores de la gestion de recursos humanos que mejoraran la satisfaccion laboral
en la empresa Garem veterinarios Barcelona Espafia, son los siguientes: retribucion salarial,
el 85% de los trabajadores percibe que su sueldo no es el adecuado, por tal si la empresa
logra otorgar sueldos acordes a las labores del personal este mejorara su nivel de satisfaccion,
otro factor son las condiciones laborales, segun el 40% de los trabajadores son deficientes y
un 45% indica que son regulares, sin embargo si la empresa logra mejorar las condiciones
del trabajo, como ambientes cdmodos, flexibilidad en horarios y el fomento de la
comunicacion interna asertiva, el desempefio de los trabajadores mejorara, otro factor es el
reconocimiento del trabajo, donde el 55% de los trabajadores afirma que no existe, sin
embargo con un plan de recompensas por las metas cumplidas la empresa lograra mejorar el

nivel de satisfaccion en el corto plazo.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda al gerente y a los encargados de la empresa Garem veterinarios el
realizar cumplir con las actividades de la propuesta para lograr los objetivos estratégicos
Ilevando a cabo la gestion de recursos humanos, para poder llevar a cabo el objetivo general
que es mejorar la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Garem veterinarios ubicada

en Barcelona — Espafia,

Dentro de los principales medidas se les recomienda implementar programas de
reconocimiento por los logros obtenidos, el aumento salarial, asi como charlas de
colaboracién y comparfierismo, para mejorar el ambiente de trabajo, cursos de capacitacion
laboral, implementar programas de comunicacion dentro de la empresa entre jefes y
subordinados, escuchando y resolviendo las necesidades laborales de los trabajadores,
mejorar las politicas de ascenso junto con el programa de incentivos salariales y no salariales
por el trabajo extra realizado, por afiliacion de clientes y por buen desempefio de sus

funciones.

El beneficio de considerar los resultados obtenidos en el estudio e implementar
acciones de mejora a través una gestion de recursos humanos, es de un incremento en la
satisfaccion de los empleados lo cual se vera reflejado en su trabajo dentro de la empresa,
que favorecera en el clima laboral obteniendo mas clientela y mayores ganancias para la

empresa.
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ANEXOS



Tabla 33

Matriz de Consistencia

ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

¢Qué gestién de recursos
humanos mejorard la
satisfaccion laboral de la
empresa Garem
veterinarios, Barcelona —

Esparia?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢Qué tipo de gestion de
recursos humanos se

viene aplicando en la

empresa Garem
veterinarios  Barcelona
Esparia?

¢(Cual es el nivel de

satisfaccion laboral en la
empresa Garem
veterinarios  Barcelona

Espafa?

(Qué factores de la

gestibon  de  recursos
humanos mejoraran la
satisfaccion laboral en la
empresa Garem
veterinarios  Barcelona

Esparia?

Determinar qué gestion
de recursos humanos
mejorara la satisfaccion
laboral de la empresa
Garem veterinarios

Barcelona Espafia

Establecer el tipo de

gestibn  de  recursos
humanos que se viene
aplicando en la empresa
Garem veterinarios

Barcelona Espafia

Analizar el nivel de
satisfaccion laboral en la
empresa Garem
veterinarios  Barcelona

Espafia

Describir los factores de
la gestion de humanos
que mejoraran la
satisfaccion laboral en la
empresa Garem
veterinarios  Barcelona

Espafia

H1.- La gestion de

recursos humanos
mejora la satisfaccion
laboral de la empresa
Garem veterinarios

Barcelona Espafia

HO.-

recursos

La gestion de
humanos no
mejora la satisfaccion
laboral de la empresa
Garem veterinarios

Barcelona Espafia

Variable Independiente:

recursos humanos

Variable dependiente:

satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracién propia.
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ANEXO 02
INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO

Ficha Técnica del Instrumento

Nombre: Encuesta para evaluar la satisfaccion laboral (cuantitativa)
Dirigida a: Empleados la empresa Garem veterinarios de Barcelona, Espaiia.
Autor: Alberto Calderon Gavidia

Afo: 2017

¢Qué mide?  Mide factores que, segun la teoria analizada, dan

pauta al nivel de satisfaccion laboral de los empleados:

Reactivos: El instrumento cuenta con 14 reactivos de tipo escala Likert, a cada

pregunta podran responder de acuerdo a la siguiente escala:

Grado

Calificacion

Muy mal

Mal

Medio

Bueno

Muy bueno

moO|m| >

Tiempo de aplicacion:
No hay tiempo de aplicacion.

Forma de aplicacion:
Auto aplicable
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ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

Edad:
Puesto que desempefia:

Instrucciones

La presente encuesta tiene la finalidad de medir la satisfaccion laboral del personal, por lo
gue a continuacidn encontrara una serie de preguntas las cuales debera leer y asignarle una

calificacion.

Grado

Calificacion

Muy mal

Mal

Medio

Bueno

Muy bueno

mooO|m >

Deberéa encerrar en un circulo la respuesta que mas se adecue a su opinién, Gnicamente

puede marcar una opcion por respuesta. Las respuestas seran de uso confidencial y no le

comprometen en su desempefio laboral.

1 ¢Como es la atraccidn que siente
por la labor que estéa realizando?

2 ¢Qué tales son las posibilidades de éxito
y ascenso que tiene en el trabajo?

3 ¢Qué tan bien retribuida cree usted que
es su labor?

4 ;/Qué tan conforme esta usted con la
remuneracion que recibe en comparacion
a sus compafieros de la misma area?

5 ¢Como siente el reconocimiento que le
dan sus jefes a su trabajo asignado?

6 ¢Qué tan asertiva piensa usted, que es la
manera de elogiar su trabajo, por parte de
sus jefes?

7 ¢Cuan buenos son los comentarios
constructivos por parte de sus jefes?

B C
B C
B C
B C
B C
B C
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8 ¢Que tan participe le hacen sentir sus
jefes de los éxitos y fracasos de su area
de trabajo?

9 ;Como siente la relacion con sus
comparieros?

10 ¢Qué tan bien recibida son sus opiniones
entre sus comparieros?

11 ;Como es su nivel de satisfaccion con sus
compafieros de trabajo

12 ¢Qué le parece las condiciones laborales
de su empresa?

13 /Qué tan buena es la flexibilidad de horarios A

y de descanso que le brinda la empresa?

14 ;Qué tan Optimos son los ambientes de su
area de trabajo?

Gracias por su colaboracion

A

A

A
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Ficha Técnica del instrumento
Nombre: Cuestionario para evaluar la gestion de recursos humanos
Dirigida a: El gerente de la empresa Garem veterinarios, ubicada en Barcelona, Espafia.
Autor: Alberto Calderén Gavidia
Afo: 2017

¢Qué mide? Mide factores que, segun la teoria analizada, dan
pauta a la como se esta gestionando los recursos humanos

Reactivos: El instrumento cuenta con 5 preguntas. Cada pregunta esta dirigida a medir las
dimensiones de la variable independiente (gestion de recursos humanos) en este trabajo.

Tiempo de aplicacion: No hay tiempo de aplicacion.
ENTREVISTA DE RECURSOS HUMANOS
Nombre del Evaluado:
Puesto: Unidad:
1. ¢Como es el funcionamiento interno de la empresa?
2. ¢Cual es la principal estrategia externa del negocio?

3. ¢Como es la satisfaccion, motivacion, salud y bienestar de su personal en el
trabajo?

4. ¢Cbémo es el crecimiento laboral de los trabajadores dentro de la empresa?

5. ¢De qué manera se da a conocer los resultados del desempefio del personal?
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ANEXO 03 VALIDACIONES

SENOR DE SIPAN

[$ UNIVERSIDAD

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

CUESTIONARIO
NOMBRE DEL JUEZ y
PROFESION L Colucooon
ESPECIALIDAD Geuva, _\pecoli -
EXPERIENCIA PROFESIONAL e i
(EN ANOS) 30 OCwsy
CARGO Dre.-

SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA GAREM
VETERINARIOS EN BARCELONA, ESPANA 2017

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES ALBERTO CALERON GAVIDIA
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA INVESTIGACION

Determinar qué gestion de recursos humanos mejorara la
satisfaccion de los trabajadores de la empresa Garem.

ESPECIFICOS
a) Analizar el nivel de satisfaccion laboral en la empresa Garem

veterinarios, Barcelona Esparia.
b) Describir los factores de la gestion de recursos humanos que

mejoraran la satisfaccion laboral en la empresa Garem.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” SI ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS |ITEMS DEL |El instrumento consta de 14 reactivos y ha sido

INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach
y finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.

INSTITUCIONES FINANCIERAS

Satisfaccién con el trabajo 7

1.- ¢Cémo es la atraccion que siente por TA(/) ( )

la labor que esta realizando? SUGERENCIAS:

a) b ¢ d e
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2.- ¢Qué tales son las posibilidades de
éxito y ascenso que tiene en el trabajo?

a) b c d e

SUGERENCIAS:

TA(//

TD(

SATISFACCION CON EL SALARIO

3.- ¢Qué tan bien retribuida cree usted
que es su labor?

a) b)) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(/)/

TD(

4.- ;Qué tan conforme esta usted con la
remuneracion que recibe en
comparacion a sus compaferos de la
misma area?

a) b)) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TD(

SATISFACCION CON EL RECONOCIMIENTO

5.- {Cémo siente el reconocimiento que
le dan sus jefes a su trabajo asignado?

a) b) ¢ d) e

SUGERENCIAS:

™)

TD(

6.- ¢, Qué tan asertiva piensa usted, que
es la manera de elogiar su trabajo, por
parte de sus jefes?

a) b) ¢ d) e

SUGERENCIAS:

TAV)

TD(

7.- ¢Cuan buenos son los comentarios
constructivos por parte de sus jefes?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(/)

TD(

8.- ¢ Qué tan participe le hacen sentir sus
jefes de los éxitos y fracasos de su area
de trabajo?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA( )

TD(

SATISFACCION CON LOS COLEGAS DE TRABAIO

9.- ;Cémo siente la relacion con sus
comparieros?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA( /)

TD(

10.- ;Qué tan bien recibida son sus
opiniones entre sus comparieros?

a b)) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(/

TD(

11.- (Como es su nivel de satisfaccion
con sus companieros de trabajo?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(/

TD(
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SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO

12.- iQué le parece las condiciones TAM ™( )
laborales de su empresa? SUGERENCIAS:
a) b)) ¢ d e
13.- ;Qué tan buena es la flexibilidad de ™) ™( )
horarios y de descanso que brinda la | SUGERENCIAS:
empresa?
a) b) c d e
14.- ; Qué tan optimos son los ambientes TA(/) ™( )
de su area de trabajo? SUGERENCIAS:
a) b ¢ d e
1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N°TD
2. COMENTARIO GENERALES
3. OBSERVACIONES
ZEXPERTO
(6186198 .
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ENTREVISTA
NOMBRE DEL JUEZ Jocer fovnado Clswdui. Gl dew)
PROFESION Lie. Educacion
ESPECIALIDAD Gewennr Socols,
EXPERIENCIA =
PROFESIONAL (EN ANOS) S B
CARGO o

GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA GAREM VETERINARIOS EN
BARCELONA, ESPANA 2017

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES ALBERTO CALERON GAVIDIA
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO ENTREVISTA

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Determinar qué gestion de recursos humanos mejorara la
INVESTIGACION satisfaccion de los trabajadores de la empresa Garem.
ESPECIFICOS

Espana.

mejoraran

a) Establecer el tipo de gestion de recursos humanos que se

viene aplicando en la empresa Garem veterinarios, Barcelona

b) Describir los factores de la gestion de recursos humanos que

veterinarios Barcelona Espana.

la satisfaccion laboral en la empresa Garem

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA”SI
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” S| ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 5 preguntas, teniendo en
cuenta la revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez de
contenido de esta investigacion.

1.- Cémo es el funcionamiento
interno de la empresa?

TA(Y) TD( )

SUGERENCIAS:
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2.- ¢ Cual es la principal estrategia
externa del negocio?

TA(Y) TD(

SUGERENCIAS:

3.- ;Cémo es la satisfaccion, TA(/) TD(

motivacion, salud y bienestar de su
personal en el trabajo? SUGERENCIAS:
7
4.- ; Como es el crecimiento laboral TA(Y) TD(
de los trabajadores dentro de la

empresa? SUGERENCIAS:

5.- ;De qué manerase daa TA(/) TD(

conocer los resultados del

desemperio laboral? SUGERENCIAS:
4. PROMEDIO OBTENIDO: N°TA N° TD
5. COMENTARIO GENERALES
6. OBSERVACIONES
wk

T~ __JUEZ-EBXPERTO

(6484758
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

CUESTIONARIO
NOMBRE DEL JUEZ / /

Qc&imta #ego A/;m (53
PROFESION [ e tiondo ot VA Lo tts]
ESPECIALIDAD D geTor Sk M olsthi gt b [poasin
EXPERIENCIA PROFESIONAL -
(EN ANOS) ] dwed
CARGO Qireebol da e JesVg UST

SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA GAREM
VETERINARIOS EN BARCELONA, ESPANA 2017

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES ALBERTO CALERON GAVIDIA
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA INVESTIGACION | Determinar qué gestién de recursos humanos mejorara la
satisfaccion de los trabajadores de la empresa Garem.

ESPECIFICOS
a) Analizar el nivel de satisfaccion laboral en la empresa Garem

veterinarios, Barcelona Espana.
b) Describir los factores de la gestion de recursos humanos que

mejoraran la satisfaccion laboral en la empresa Garem.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” S| ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" Sl ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 14 reactivos y ha sido
INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinaré la validez de contenido serd sometido
a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finaimente
seré aplicado a las unidades de anélisis de esta

investigacion.
INSTITUCIONES FINANCIERAS
Satisfaccion con el trabajo
1.- ; Cémo es la atraccidn que siente por TA(¢~ D( )
la labor que esta realizando? SUGERENCIAS:

a)y b) c d e
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2.- ;,Qué tales son las posibilidades de
éxito y ascenso que tiene en el trabajo?

a) b) c d) e

SUGERENCIAS:

AW

TD(

SATISFACCION CON EL SALARIO

3.- ;Qué tan bien retribuida cree usted
que es su labor?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TAY

TD(

4.- ;Qué tan conforme estéa usted con la
remuneracion que recibe en comparacion
a sus comparieros de la misma area?

a) by c d e

SUGERENCIAS:

TA(Y

TD(

SATISFACCION CON EL RECONOCIMIENTO

5.- (Cémo siente el reconocimiento que
le dan sus jefes a su trabajo asignado?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(

TD(

6.- ¢ Qué tan asertiva piensa usted, que
es la manera de elogiar su trabajo, por
parte de sus jefes?

a b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA( 4~

TD(

7.- ¢Cuén buenos son los comentarios
constructivos por parte de sus jefes?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TALY

TD(

8.- ¢, Qué tan participe le hacen sentir sus
jefes de los éxitos y fracasos de su area
de trabajo?

a) b)) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(¢Y

TD(

SATISFACCION CON LOS COLEGAS DE TRABAJO

9.- (Como siente la relacion con sus
compafieros?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(H~

D

10.- ¢Qué tan bien recibida son sus
opiniones entre sus comparieros?

a) b ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(T

TD(

11.- ;Cémo es su nivel de satisfaccién
con sus comparieros de trabajo?

a) b) c d) e

SUGERENCIAS:

ALY

TD(
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SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO

12.- ;Qué le parece las condiciones
laborales de su empresa?

a) b) c) d e

TA(Y ™( )
SUGERENCIAS:

13.- ¢, Qué tan buena es la flexibilidad de
horarios y de descanso que brinda la
empresa?

a)y b) c) d e

TAY ( )
SUGERENCIAS:

14.- ;, Qué tan 6ptimos son los ambientes
de su area de trabajo?

a) b) c d e

TA() ( )
SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA [% N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ENTREVISTA
NOMBRE DEL JUEZ Tydsind M. i) y
PROFESION Lieonesa Lo 214 //AV;/ M, STrac: oM
ESPECIALIDAD PN (F P IPap
EXPERIENCIA
PROFESIONAL (EN AROS) 2 Qios
CARGO Diveclor da i estig. USS

GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA GAREM VETERINARIOS EN

BARCELONA, ESPANA 2017

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES ALBERTO CALERON GAVIDIA
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO ENTREVISTA

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Determinar qué gestion de recursos humanos mejorara la

INVESTIGACION satisfaccion de los trabajadores de la empresa Garem.

ESPECIFICOS
a) Establecer el tipo de gestion de recursos humanos que se viene

aplicando en la empresa Garem veterinarios, Barcelona Espaiia.
b) Describir los factores de la gestion de recursos humanos que
mejoraran la satisfaccion laboral en la empresa Garem veterinarios

Barcelona Espania.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA”SI
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL El instrumento consta de 5 preguntas, teniendo en
INSTRUMENTO cuenta la revision de la literatura, luego del juicio

de expertos que determinara la validez de
contenido de esta investigacion.

1.- ¢, Como es el funcionamiento TA(LY D( )

interno de la empresa?

SUGERENCIAS:
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2.- ¢ Cuédl es la principal estrategia
externa del negocio?

TA(Y) TD(

SUGERENCIAS:

3.- {,Coémo es la satisfaccion,
motivacion, salud y bienestar de su
personal en el trabajo?

TA() TD(

SUGERENCIAS:

4.- ;,Como es el crecimiento laboral
de los trabajadores dentro de la
empresa?

TA(V) TD(

SUGERENCIAS:

5.- ;De qué manera se da a
conocer los resultados del
desempefio laboral?

TA(V) TD(

SUGERENCIAS:

4, PROMEDIO OBTENIDO:

—

neta 02 N TD

5. COMENTARIO GENERALES

6. OBSERVACIONES

w’

JUEZJEXPERTO

//gy\;/ﬁj)»
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S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

CUESTIONARIO
NOMBRE DEL JUEZ %.‘o U od \ ey
PROFESION i ACW A ro 0 G -
ESPECIALIDAD Adwun,Yrodcu ot Bsecte
EXPERIENCIA PROFESIONAL o -
(EN ANOS) 35
CARGO 1C -

SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA GAREM
VETERINARIOS EN BARCELONA, ESPANA 2017

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES ALBERTO CALERON GAVIDIA
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA INVESTIGACION | Determinar qué gestion de recursos humanos mejorara la
satisfaccion de los trabajadores de la empresa Garem.

ESPECIFICOS
a) Analizar el nivel de satisfaccion laboral en la empresa Garem

veterinarios, Barcelona Esparia.
b) Describir los factores de la gestion de recursos humanos que
mejoraran la satisfaccion laboral en la empresa Garem.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” S| ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" Sl ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 14 reactivos y ha sido
INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente
sera aplicado a las unidades de andlisis de esta

investigacion.
INSTITUCIONES FINANCIERAS
Satisfaccion con el trabajo /
1.- ¢ Cémo es la atraccion que siente por TA(7) ™( )
la labor que esté realizando? SUGERENCIAS:

a) b ¢ d e
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2.- ¢Qué tales son las posibilidades de
éxito y ascenso que tiene en el trabajo?

a) b) ¢c) d e

SUGERENCIAS:

A

TD(

SATISFACCION CON EL SALARIO

3.- ¢Qué tan bien retribuida cree usted
que es su labor?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(A

TD(

4.- ; Qué tan conforme esté usted con la
remuneracion que recibe en comparacion
a sus compaiieros de la misma area?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(Y)

TD(

SATISFACCION CON EL RECONOCIMIENTO

5.- ¢ Como siente el reconocimiento que
le dan sus jefes a su trabajo asignado?

a) b c d e

SUGERENCIAS:

/
TAY)

TD(

6.- ¢Qué tan asertiva piensa usted, que
es la manera de elogiar su trabajo, por
parte de sus jefes?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

/
TAWY)

TD(

7.- ¢Cuan buenos son los comentarios
constructivos por parte de sus jefes?

a) b)) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(/)

TD(

8.- ¢ Qué tan participe le hacen sentir sus
jefes de los éxitos y fracasos de su area
de trabajo?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(/)

TD(

SATISFACCION CON LOS COLEGAS DE TRABAJO

9.- (Como siente la relaciéon con sus
compafieros?

a) b ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(/)

TD(

10.- ¢Qué tan bien recibida son sus
opiniones entre sus compareros?

a) by ¢ d e

SUGERENCIAS:

TA(Y)

TD(

11.- ;Cémo es su nivel de satisfaccion
con sus compaiieros de trabajo?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

TAY)

TD(
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SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO

12.- (Qué le parece las condiciones
laborales de su empresa?

a b) c d e

SUGERENCIAS:

Fa
TA(4) ™( )

13.- ¢, Qué tan buena es la flexibilidad de
horarios y de descanso que brinda la
empresa?

a) b) ¢ d e

SUGERENCIAS:

pad
TA(A ™( )

14.- ; Qué tan 6ptimos son los ambientes
de su 4rea de trabajo?

a b ¢ d e

SUGERENCIAS:

7=
TAM T™( )

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA

N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

et/
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GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA GAREM VETERINARIOS EN

BARCELONA, ESPANA 2017

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES ALBERTO CALERON GAVIDIA
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO ENTREVISTA

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Determinar qué gestién de recursos humanos mejorara la

INVESTIGACION satisfaccion de los trabajadores de la empresa Garem.

ESPECIFICOS
a) Establecer el tipo de gestion de recursos humanos que se viene

aplicando en la empresa Garem veterinarios, Barcelona Espaiia.
b) Describir los factores de la gestion de recursos humanos que
mejoraran la satisfaccion laboral en la empresa Garem veterinarios
Barcelona Espania.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA” S|
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD”" S| ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL El instrumento consta de 5 preguntas, teniendo en
INSTRUMENTO cuenta la revision de la literatura, luego del juicio

de expertos que determinara la validez de
contenido de esta investigacion.

1.- ¢ Como es el funcionamiento TA( ) TD( )

interno de la empresa?

SUGERENCIAS:
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2.- ¢ Cual es la principal estrategia
externa del negocio?

TA( ; TD(

SUGERENCIAS:
i
3.- ;,Cémo es la satisfaccion, TA(") TD(
motivacion, salud y bienestar de su
personal en el trabajo? SUGERENCIAS:
4 .- ;Cémo es el crecimiento laboral TA(Y) TD(
de los trabajadores dentro de la
empresa? SUGERENCIAS:
/
5.- ;De qué manera se da a TA(') TD(
conocer los resultados del
desemperio laboral? SUGERENCIAS:
4. PROMEDIO OBTENIDO: N°TA N° TD

§. COMENTARIO GENERALES

6. OBSERVACIONES

Hitl!
f@am:
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ANEXO 04:
RESOLUCION DE APROBACION DE PROYECTO DE TESIS

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0726 - FACEM-USS-2017

Chiclayo,-31 de julio del 2017.

VISTO:

El oficio N° 810-2017/FACEM-USS, de fecha 31 de Julio del 2017, en el que el Decano de
la FACEM, Dr. Max F. Urbina Céardenas y la relacion de Proyectos de Tesis de los
estudiantes del IX ciclo de la EAP de Administracién del semestre académico 2017-l,
modalidad virtual, y;

CONSIDERANDO:

Que, la investigacion constituye una funcién esencial y obligatoria de la Facultad de
Ciencias Empresariales de la USS; ya que a través de la produccién del conocimiento se
desarrollan propuestas de solucion a las necesidades de la sociedad; con especial énfasis
en la realidad nacional.

Que, el trabajo de investigacion: tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad
metodologica, originalidad, relevancia social, utilidad teérica y/o practica en el ambito
empresarial.

Que, segun el articulo 29° del Reglamento de Grados y Titulos Especifico de la FACEM,
una vez aprobado el titulo del trabajo de investigacién: Tesis, por parte del comité de
Investigacion de la escuela profesional; éste sera registrado en el catélogo virtual de
trabajos de investigacion de la Facultad, a cargo del coordinadora de investigacion de la
escuela profesional de la Facultad de Ciencias Empresariaies.

Estado a lo expuesto y en el uso de las atribuciones conferidas,

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyecto de Tesis de los estudiantes del IX ciclo de la
EAP de Administracion del semestre académico 2017-1, modalidad virtual a cargo del
docente Mg. Miguel Angel Bocanegra Garcia, de acuerdo al cuadro adjunto.

E
REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Pert
Cc. Escuela, Archivo
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ANEXO 05
CARTA DE ACEPTACION DE LA EMPRESA

o EE2,

&, )
© o
TERINAR

GAREM Veterinarios
Carrer de Vallespir, 15
08014, Barcelona, Catalufia, Espafia

Teléfono: (0034) 935031551
CARTA DE ACEPTACION DE SOLITUD
25 Agosto del 2017

Sefior (a)
Mg. JESUS ALBERTO JIMENEZ GARCIA
Decana de la Facultad de Ciencias Empresariales

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Asunto: Aceptacion de solicitud realizada por estudiante

Expreso mi cordial saludo y a la vez informo sobre la aceptacion por parte de nuestra
empresa al alumno: Alberto Calderén Gavidia con DNI: 41782035, estudiante de la carrera de
Administracién de la Universidad Sefior de Sipan para que realice su investigacion titulada: “GESTION
DE RECURSOS HUMANOS PARA LA SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
GAREM EN SANTS BARCELONA — ESPANA, 2017”, asi como se autorice a recoger la informacién
pertinente, a través del instrumento que estime conveniente.

Atentantamente

\

p GAREM
-~ Velerinarios ONC

)/
{ \_;,{y_; /\4{. Q

J o ww ..1:‘(:""“0
vmﬂﬁnﬂo: Goﬂnr J. Garcia Iriarte ) '
1
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ANEXO 06
ACTA DE ORIGINALIDAD

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE
INFORME DE INVESTIGACION

Yo, Onésimo Mego Nufiez, docente de la asignatura de Investigacion Il de la
EAP Administracién y revisor de la investigacion aprobada mediante Resolucién
N°0726 - 2017/FACEM-USS, presentada por el estudiante ALBERTO CALDERON

GAVIDIA

Titulada “GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA GAREM EN SANTS

BARCELONA — ESPANA, 2017”

Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud del 8 % verificable
en el reporte final del anélisis de originalidad mediante el programa Urkund.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Resolucién Rectoral N°
007-2017/USS, que aprueba las politicas para evitar plagio y uso de Urkund en

la USS, para el afio 2017. _

Pimentel, 22 de Enero del 2019
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ANEXO 07
REPORTE URKUND

(URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: PARAFRASEO CALDERON_GAVIDIA_ALBERTO.docx (D46787311)
Submitted: 1/14/2019 8:34:00 PM

Submitted By: megoonesimo@crece.uss.edu.pe

Significance: 8 %

Sources included in the report:

FERNANDEZ Y REQUEJO2.docx (D45642182)

CARRENO FLORES OSCAR DAVID.docx (D44774973)

TESIS SATISFACCION LABORAL 22-06-2018.docx (D40394062)
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/10032/1/T-UCE-0007-P1004-2017.pdf
http://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/26444/1/43%20GIS.pdf
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/10031/1/T-UCE-0007-P1005-2017.pdf
http://bibdigital.epn.edu.ec/handle/15000/15190
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/4361/Llontop%20Fuentes%20.pdf?
sequence=18&isAllowed=y

https://idus.us.es/xmlui/handle/11441/69769
http://revistes.ub.edu/index.php/RED/article/view/14394
https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/USSS_ee77d67b7dbe907d99783d3b79b9c4f4
http://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/80101?mode=full
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/9070/Rodr%C3%ADguez_G)P.pdf?
sequence=1
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/17305/Zelada_FEA.pdf?sequence=1
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/17305/Zelada_FEA.pdf?
sequence=1&isAllowed=y

Instances where selected sources appear:

91
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ANEXO 08:
FORMATO T1

FORMATO Ne T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 22 de Enero del 2019

Sefiores

Centro de Informacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

Los suscritos:

Calder6n Gavidia Alberto con DNI N° 41782035.

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de investigacion titulado:
“GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA LA SATISFACCION LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA GAREM EN SANTS BARCELONA -
ESPANA, 20177, presentado y aprobado en el afio 2017, como requisito para optar el Titulo
de Administracién, de la Facultad de Ciencias Empresariales , de la EAP de Administracién Pablica, por medio
del presente escrito autorizo (autorizamos) al Centro de Informacién de la Universidad Sefor de Sipan para
que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajoy muestre al
mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de tesis , a través de la

visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de tesis a través del Repositorio Institucional en la
pagina Web del Centro de Informacién, asi como de las redes de informacién del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fine; de conservacién, a los
usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que tengan finalidad académica,

siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliogréfica se le dé crédito al trabajo de tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la Universidad Sefior
de Sipan estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual tomard las medidas

correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

Calderén Gavidia Alberto 41782035.
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ANEXO: 09
DECLARACION JURADA

[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor E Autores

CALDERON GAVIDIA ALBERTO
Apellidos y nombres

41782035 2142819867 Virtual

DNI N° Cadigo N° Modalidad de estudio

Administracién

Escuela académico profesional

Ciencias Empresariales

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Bachiller

DATOS DE LA INVESTIGACION

Informe de investigacion

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado: Gestién de
recursos humanos para la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Garem en Sants Barcelona — Espafia, 2017

2. Lamisma que presento para optar el grado de:

3. Que el proyecto y/o informe de investigacién citado, ha cumplido con la rigurosidad
cientifica que la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de
autor normados por Ley.

4. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o
falsificacién en la elaboracién del proyecto y/o informe de tesis.

5. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son
auténticos y originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar
algun grado académico previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comisién
de algun delito en contra de los derechos del autor.

{

S
Calderén Gavidia Alberto

DNI'N° 41782035
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ANEXO 10: RESOLUCION DE ASESOR DE TESIS

UNIVERSIDAD |
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 1
RESOLUCION N° 0878-FACEM-USS-2018 |
l

Chiclayo, 24 de julio 2018
VISTO:
El OFICIO N° 0575-2018/FACEM-DA-USS, de fecha 19 de julio de 2018, presentedo por el Director

de la Escuela Académico Profesional de Administracién, en el que solicita, 12 aprobacién del
Mg. Miguel Angel Reynerio Bocanegra Garcla como Asesor Metodélogo, v,

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con el Estatuto de la USS en su articulo 6° que a la letra dlce “Los fines de la
universidad Sefior de Sipan S.A.C. son: Fomentar, dirigir y realizar |nvestlga016n en Humanidades,
Ciencia y Tecnologia, fomentando la creacién intelectual y “artistica.” i

Que el Asesor Metodélogo, es el docente que imparte el curso de investigacion designado por la
Escuela Académico Profesional, el cual acompafa al estudiante en el desarrollo de toda la
investigacién garantizando su rigor cientifico.

Que siendo necesario consolidar la implementacién de un conjunto de Estrateglas jpara el Desarrollo
de la Investigacion Cientifica de los estudiantes con la finalidad de que se encaminen los trabajos de
investigacién, el Decano de Facultad designara el profesor asesor que retina los requisitos siguientes:
a) Competencia y experiencia en el disefio y ejecucién de trabajos de lnvestlgamén b) Experiencia o
especializacién en el area del respectivo trabajo. i
Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformldad!con las normas y
reglamentos vigentes; :

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: DESIGNAR, como Asesor Metodélogo al docente Mg. MIGUEL ANGEL
REYNERIO BOCANEGRA GARCIA de los estudiantes de la asignatura de Investigacion II, del X
ciclo de la EAP de Administracién, correspondiente al semestre académico 2018 I, segtin se detalla
en el cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

1 i
e CnnnenDEWu i L sc,é‘RFlank '\C’\Dn: i
Facultad de Clencias-£mpTEariales ADMISION E INFORMES
074 4i81610 -074 481632
CAMPPUS USS
Km. S, carretera a Pimentel

Chiclayo, Per

Cc.: Escuela, Archivo

wwvruss.edu.pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

N°

. NOMBRE DEL ESTUDIANTE

RESOLUCION N° 0878-FACEM-USS-2018 {
{

TiTULO DE LA INVESTIGACION

-

CALDERON GAVIDIA, ALBERTO

GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA LA SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES DE
LA EMPRESA GAREM EN SANTS BARCELONA - ESPANA, 2017

CONTENA BARRIOS, FREDY EDWIN

PLAN DE MARKETING ESTRATEGICO PARA MEJORAR LA CAUDAD DE SERVICIO AL
CLIENTE DE LA EMPRESA PROTISA, LIMA - 2018

CORDOVA ELERA, SANDY JEANINA

CALIDAD DE SERVICIO PARA LA FIDELIZACION DELOS CLIENTES{EN MIBANCO AGENCIA
HUANCABAMBA 2018

CUADRAO ROJAS, JAVIER

PROPUESTA DE UN DISENO ORGANIZACIONALPARA MFJORAR:LA COMPETITIVIDAD
DEL CONSORCIO, GESTIONES VIALES DEL NORTE, PIURA -2018 |

DIAZ MEDINA, LUZ ANGELICA

GESTION DOCUMENTAL PARA LA TOMA DE DECISIONES EN LA GERENCIA DE RIESGO Y
EVALUACION DE PRESTACIONES DEL SEGURO INTEGRAL DE SALUD, DISTRITO DE SAN
MIGUEL—LIMA, 2018

GARCIA RAMIREZ, MARIA EXILDA

LA CADENA DE VALOR EN LA MEJORA DELSERVICIO DE ATENCISN AL CLIENTE DE LA
EMPRESA PROCAMPO S.A. PIURA —2018 :

GUILLEN PASTOR, ANTONIETA BEATRIZ

PROGRAMA DE SALUD OCUPACIONAL PARA INCREMENTAR EL DESEMPENO LABORAL
EN LA OFICINA GENERAL DE ADMINISTRACION DE RECURSOS DELSEGURO INTEGRAL
DE SALUD, UMA 2018

GUTIERREZ CUYA, ALFREDO

PLAN DE GESTION DE LOGISTICA PARA MEJORAR LOS SERVICIC
ALMACENAMIENTO DE LA EMPRESA BUENAVENTURA INGENIE

S DE
ROS S.A, LIMA - 2017

HEREDIA GALVEZ, ELDA

ESTUDIO DE PRE FACTIBILIDAD DE CREACION DE UN CEMENTEF

10 PRIVADO, PARA

CAJAMARCA-ANO

SATISFACER LAS NECESIDADES DE LA POBLACION DE CUTERVO,
2018 {
E-COMMERCE COMO ESTRATEGIA DE NEGOCIOS BASADA EN B%JSINF_SS MODEL
CANVAS, PARA PARA INCREMENTAR LAS VENTAS DE LA EMPRI:SA COMERCIAL RAMOS,
LIMA 2017

RELACION ENTRE ESTRES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL AREA
DE SERVICIOS GENERALES DELINSM HONORIO DELGADO HIDEYO NOGUCHI, LIMA—
ANO 2018 I

GESTION DE ALMACENES PARA MEJORAR LOS PROCESOS DE As‘MACENAJE DELA
EMPRESA SVR INGENERIA Y SUPERVISION E.I.R.L, ILO, 2018

10 |PISCONTE SOTELO, KAREN ESTEFANY

11 |POZO DE LA CRUZ, AMADOR

12 [RAMOS BELTRAN, WALTER ERNESTO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSOT IAL POLICIAL DEL

13
RODRIGUEERANRS; PERCY ERELING DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD DELESTADO DE LA CIUDAD Dl TRUILLO, 2018

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS THABAJADORES DE

14 |SANTIVANEZ QUISPE, (e}
SARIVARED RAMON AMANCIO |, , £\ PRESA CAH CONTRATISTA GENERALES S.A.- LIMA 2018 1

PLAN DE GESTION DIRECTIVA PARA MEJORAR lASATISFACIOl‘tI DE LOS USUARIOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHONGOYAPE, LAMBAYEQUE, 1018

RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONALY DESEMPENO lABOI:U\L DELOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE MOCHUMI - LAMBAYEQUE,
2018.

15 |SILVA VARGAS, EDISON JONATHAN

16 |ZENA SANTAMARIA, GABY PAOLA

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. S, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perti

www.uss.edu.pe
:
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ANEXO 11: RESOLUCION DE JURADO EVALUADOR

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0060 - FACEM -USS-2019

‘

Chiclayo, 07 de febrero de 2019
VISTO:

El oficio N° 0096-2019/FACEM-DA-USS, de fecha 06/01/2019, presentado por la Directora de la Escuela
Académico Profesional de Administracién, y el proveido de la Decana de la FACEM de fecha
07/01/2019, sobre aprobacién de Jurados de Tesis y del cronograma de sustentacion de los bachilleres
de la modalidad presencial, distancia y del PCA, '

CONSIDERANDO:

Que, mediante informe N° oficio N° 0096-2019/FACEM-DA-USS, de fecha 08/01/2019, presentado por la
Directora de la Escuela Académico Profesional de Administracion, informa que el (la) (los) bachilleres de
la modalidad presencial, distancia y del PCA ha (n) cumplido con todas las exigencias que establece la
universidad como requisito para la sustentacion de tesis;

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;

SE RESUELVE:

ARTfCULO 1°: DESIGNAR, como Jurado (s) Evaluador(es) de tesis a los docentes que se detallan en el
cuadro adjunto.

ARTICULO 2°: FIJAR, como fecha, hora y lugar de sustentacion la detallada en el cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

( =
[% UNIVERSIDAD SENGR N SkC IW&VERSIDAD SENORDE\SIPAN
] o a

[~ -
Dra. Carmen Elvim ogns Prfido s Mg(fg:g%:i'mgc?;é%é?rﬁlzo
Facultad de CipriCias arisles Facultad de Ciencias Empresariales
ADMISION E INFORMES
074481610 - 074 481632
CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perii
Cc.: Escuela, Archivo.
www.uss.edu.pe
it S SR A AT GBS R RS R g g R R B R R TS em R,
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCIONN®° 0060 - FACEM -USS-2019

LO DE INVESTIGACION S50t

SRR AUT ORES R

REDISENO DEL PROCESO DE ADMISION DE
PERSONAS PARA CONTRIBUIR EN LA MEJORA

OE LA GESTION ADMINISTRATIVA DE LA AZULA MERA BLANCA EDITHA MG. CAROLINA [MG. ABRAHAM |  MG. CARLA
EMPRESA PROCESADORA PERU S.A.C DE LOURDES [ JOSE GARCIA |ANGELICA REYES
|1 CHICLAYO 2018 PRESENCIAL| FALLA GOMEZ | YOVERA REYES
HERRAMIENTAS LEAN MANUFACTURING PARA
LA MEJORA CONTINUA DE LA
PRODUCTIVIDAD DEL AREA DE MG, CARLA |MG. CAROLINA| MG. ABRAHAM
PRODUCCIGN DEL MOLINO CASTILLO S.A.C ANGELICA | DE LOURDES | JOSE GARCiA ’
2 LAMBAYEQUE 2018 RODRIGO AGUILAR OVER PRESENCIAL| REYES REYES | FALLA GOMEZ YOVERA
GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA DR,AAESN%”A MG. CAROLINA| MG. ABRAHAM
MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA DELGADO | DE LOURDES | JOSE GARCIA
3 | EMPRESA HELATONYS SAC CHICLAYO 2017 REQUEJO JULC A LUZ GLADYS |PRESENCIAL|  WONG FALLA GOMEZ YOVERA
INFLUENCIA DE LA GESTION COMERCIAL EN
LA CALIDAD DEL SERVICIO DE ATENCION AL OR. HUGO MG. CARLA
CLIENTE EN LA CAJA MUNICIPAL DE AHORRO REDIB MG. ABRAHAM ARLEEN
Y CREDITO PIURA, SEDE HUANCABAMBA, OJEDA CAMPOS DELSON ESPINOZA | JOSE GARCIA| ANASTACIO
4 2017 ASUNCION VIRTUAL | RODRIGUEZ YOVERA VALLEJOS
PROPUESTA DE ESTRATEGIAS DE OR. HUGO MG. CARLA
MARKETING DIGITAL PARA MEJORAR EL REDIB MG. ABRAHAM ARLEEN
POSICIONAMIENTO DE LA MARCA ROMERO GARCIA CAUCHA MARTHA ESPINOZA [ )OSE GARCIA| ANASTACIO
5 COFFE, SAN IGNACIO - 2016 GARCIA CAUCHA MARINA PAST RODRIGUEZ YOVERA VALLEJOS
DR, AUGO MG, CAR
CALIDAD DEL SERVICIO PARA LOS CUEVA PELTROC HE BETY KARINA REDIB MG. ABRAHAM ARLEEN
USUARIOS DEL CENTRO DE SALUD SAN GONZALES ADRIANZEN CESIBEL ESPINOZA | JOSE GARCIA | ANASTACIO
3 IGNACIO - 2016 LOR ENA PAST RODRIGUEZ YOVERA VALLEJOS
) DRA. SOFIA
VIABILIDAD COMERCIAL PARA LA CREACION IRENE DR. HUGO REDIB
DE UNA TIENDA AGRICOLA EN EL CENTRO DE LA CRUZ SANTAMARIA DR. ONESIMO | DELGADO ESPINOZA
7 | POBLADO VILLA SAN ISIDRO - TUMBES 2018 ALO PRESENCIAL| MEGO NUNEZ WONG RODRIGUEZ
' PROPUESTA DE PLAN DE INCENTIVOS PARA X
REDUCIR LOS INDICES DE MOROSIDAD DE DRA. SOFiA
LOS CONTRIBUYENTES DE LA IRENE DR. HUGO REDIB
-|MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA|  ZEGARRA FAB ERIO ESTHER DR. ONESIMO | DELGADO ESPINOZA
DE LA REGION LAMBAYEQUE 2014 YULTANA PEAD MEGO NUNEZ WONG RODRIGUEZ
r
GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA LA DRA. SOFiA
SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES DE IRENE DR, HUGO REDIB
LA EMPRESA GAREM EN SANTS BARCELONA - DR. ONESIMO | DELGADO ESPINOZA
9 ESPANA 2017 CALDERON GAVIDIA ALBERTO | VIRTUAL | MEGO NUNEZ WONG RODRIGUEZ
IDENTIFICACION DE FACTORES CRITICOS DRA. SOFiA
OE EXITO PARA LOGRAR UNA GESTION IRENE DR. HUGO REDIB
COMPETITIVA EN ACTIVA PRODUC CIONES DR. ONESIMO | DELGADO ESPINOZA
10 EN LA CIUDAD DE TRUJILLO 2015 MORA vAsngz IVANHOE ELDER PEAD MEGO NUREZ WONG RODRIGUEZ
PROPUESTA DE PLAN ESTRATEGICO PARA DRA. SOFiA
MEJORAR LA GESTION ADMINISTRATIVA DE IRENE MG. CAROLINA| MG, CARLA
LA EMPRESA RADIAL GENIAL - BAMBAMARCA | INFANTE ROJAS HECTOR JEIMER DELGADO | DE LOURDES |ANGELICA REYES
|11 2016 HERRERA CABANILLAS ELQUI PAST WONG FALLA GOMEZ REYES
ESTRATEGIAS DE GESTION EN LA
RETENCION DEL TALENTO HUMANO Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS MG. CARLA
TRABAJADORES EN UNA EMPRESA DE MG. ABRAHAM | MG. CARLA ARLEEN
TRANSMISION DE ENERGIA ELECTRICA REP, | ROJAS MALDONADO ZULLY JOSE GARCiA [ ANGELICA ANASTACIO
12 LIMA ANO 2017 MARLENE VIRTUAL YOVERA REYES REYES VALLEIOS

ADMISION E INFORMES
074481510 - 074 481532
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimente!
Chiclayo, Perq
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ANEXO 12: DICTAMEN DE EXPEDITO

[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DICTAMEN DE TESIS EXPEDITA PARA SUSTENTACION

Pimentel, 5 de febrero de 2019

El (la) Presidente (a) y los miembros del Jurado Evaluador de la Tesis:
GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA LA SATISFACCION DE LOS

TRABAJADORES DE LA EMPRESA GAREM EN SANTS BARCELONA -
ESPANA 2017

Presentado por:

A) CALDERON GAVIDIA ALBERTO

Apellidos  Nombre(s)

B)

Apellidos  Nombre(s)

DICTAMINAN que la tesis estd expedita para su sustentacién.

Presidente(a) de Jurado: DR. ONESIMO MEGO NURNEZ (i
Nombre completo fir

DRA. SOFIA IRENE DELGADO WONG '
Miembro (a) de Jurado: Nombre Completo /Firnfa/

Miembro (a) de Jurado: DR. HUGO REDIB ESPINOZA RODRIGUEZ /
Nombre Completo ADMISION gﬂ{@kﬂss

074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Peru
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ANEXO 13: ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

‘[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

Pimentel, 22 de febrero de 2019

El jurado evaluador de la TESIS:
GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA LA SATISFACCION DE LOS

TRABAJADORES DE LA EMPRESA GAREM EN SANTS BARCELONA -
ESPANA 2017

Que ha(n) sustentado:

A) CALDERON GAVIDIA ALBERTO

Apellidos  Nombre(s)

B)

Apellidos  Nombre(s)

INTERESADO (DA) en: ADMINISTRACION

ACUERDA A " L,
a) (Jpwboads Por  Uuarirddd.
b) ! / /
” - o
Presidente(a) de Jurado: DR. ONESIMO MEGO NUNEZ ,dl
Nombre completo Ir
@/
DRA. SOFfA IRENE DELGADO WO /
Miembro (a) de Jurado: Nombre Completo /irm
Miembro (a) de Jurado: DR. HUGO REDIB ESPINOZA RODRIGUEZ
Nombre Completo Fir
ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perti
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ANEXO 14: EVIDENCIAS

Figura. Puerta de la veterinaria Garem en Barcelona Espafia, El gerente a la derecha, el

administrador, la veterinaria principal y el autor del presente estudio.
Fuente: Elaboracion propia
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