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RESUMEN

La adecuada gestiéon de los recursos humanos consigue ser vinculo u
obstaculo para el buen desempefio de la empresa y logra ser un factor de
distincion y predominio en el comportamiento de quienes la componen, por lo
tanto, su comprensién proporciona los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, consintiendo ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las conductas de los miembros y su complacencia

como en la estructura organizacional.

La metodologia utilizada en la investigacibn se basa en una busqueda
bibliografica, es una investigacion descriptiva correlacional sobre una
muestra no probabilistica Los primeros capitulos se proponen con una
compilacién tedrica de las concepciones que seran de provecho para luego

abordar la fraccién practica.

En las conclusiones se vuelcan las derivaciones mas representativas del
trabajo de campo y, del analisis de los propios. Donde se concluy6
confirmando que la gestion adecuada de recursos humanos interviene de

modo directo y significativo en el establecimiento de los derechos laborales.

PALABRAS CLAVE .- Actividad, Compensacion, Compensacion Salarial,
Contratacion, Contrato, Derecho Laboral, Derecho, Desempefio, Eficiencia,

Empleador, Recursos Humanos, Rol.



ABSTRACT

The adequate management of human resources can be a link or obstacle to
the good performance of the company and can be a factor of distinction and
influence in the behavior of those who integrate it, therefore, their knowledge
provides feedback about the processes that determine Organizational
behaviors, also allowing to introduce planned changes, both in the behavior
of members and their satisfaction and in the organizational structure.

For this purpose, it is tried to know the perceptions and motivations of the
individual in front of their work, to determine later, the degree of satisfaction of
the same ones and their incidence in the labor climate and how this derives in
situations of conflict, low productivity, low performance, rotation, absenteeism,

stress, among others.

The methodology used in the research is based on a bibliographic search, it
IS a descriptive correlational investigation on a non-probabilistic sample. The
first chapters are devoted to a theoretical compilation of the concepts that will

be useful to then approach the practical part.

In the conclusions, the most representative results of the fieldwork and the
analysis of the same are shown. Where it was concluded confirming that the
adequate management of human resources has a direct and significant

influence on the establishment of labor rights.

ABSTRACT: Activity, Compensation, Salary Compensation, Hiring, Contract,
Labor Law, Law, Performance, Efficiency, Employer, Human Resources,

Role.



INTRODUCCION

La intencion de este trabajo es, en primer lugar, incorporar el rostro humano
a la gestion de los recursos humanos, teniendo en cuenta el caracter
protector del Derecho laboral en las relaciones de trabajo y, primordialmente,
alertar a los especialistas del Derecho, asi como a los representantes
laborales de los trabajadores, en las finalidades de las diferentes
concepciones agregadas a los sistemas de gestion de RRHH y exhortar en

que los derechos laborales son derechos humanos.

El trabajo es un primer acercamiento a la problemética de los Recursos
Humanos, la Gestion de Recursos Humanos y los Derechos Laborales que
buscan planear, organizar y desarrollar todo lo concerniente a promover el

desemperio eficiente del personal que compone una estructura.

Administrar Recursos Humanos significa conquistar y conservar a las
personas y miembros de una organizacion, en un contexto de trabajo
armonioso, tangible y favorable. Personifica todas aquellas formas que hacen

que el personal persevere en la organizacion.

Tomando en cuenta el caracter protector del derecho laboral en las
relaciones profesionales, partimos del habituado que el hombre debe ser el

centro del esmero en lugar de la economia; conservar la proteccion de los



obreros en sus relaciones laborales y avalar que la aplicacion de
cualesquiera de estas medidas no desboque en conflictos producto del
despojo de los derechos de los trabajadores, la contravencion de las

condiciones de trabajo y la implantacién de un ambiente de trabajo 6ptimo.

Por tanto se pretende determinar la relacibn que existe la Gestion de
Recursos Humanos y el Derecho Laboral de los trabajadores de la industria
de muebles de Villa el Salvador y asi contribuir a tratar de solucionar parte de
la problemética de las empresas involucradas en el estudio.
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1.1

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El trabajo es la fuente de toda riqueza, es la condicion bésica
primordial de toda la vida humana.

En el Perd, los cambios dispuestos a flexibilizar nuestra legislacion
laboral y reducir los costos derivados de las relaciones de trabajo se
iniciaron a comienzos de la década del 90’ con la promulgacion de

importantes herramientas legislativas.

En la actualidad, con los ajustes que presume cada caso, el tema de
los costos laborales ocupa el centro del debate en los paises de la
region.

Este es el caso de empresas existentes en el rubro de madreas
ubicadas en el pujante distrito de Villa Maria del Triunfo, donde existen
un gran numero de jovenes trabajadores que no cuentan con los
beneficios laborales y que trabajan sin descanso alguno, es aqui
donde el Derecho Laboral tiene como finalidad regular la relacién entre
empleador y trabajador, por la que el segundo ofrece su trabajo al
primero a cambio de una retribucion; una relacion que se considera

desigual a pesar de la igualdad juridica entre empleador y trabajador,
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1.2

pues el mayor poder econémico del empleador le permite imponer sus

condiciones.

Asi, el Derecho Laboral reconduce dicha dependencia entre
desiguales a la figura juridica del contrato de trabajo y, a través de sus
regulaciones, procura encuadrar equilibrio y limitar el poder del

empleador.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 PROBLEMA PRINCIPAL

¢, Cudl es la relacion que existe entre la Gestion de Recursos
Humanos y el Derecho Laboral de los trabajadores de la

industria de muebles de villa el salvador — 20167

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

> ¢Cual es la relacion que existe entre los Recursos
Humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la

industria de muebles de villa el salvador — 2016?

» ¢Cual es la relacion que existe entre el clima laboral como
motivacion para el trabajo y el derecho laboral de los
trabajadores de la industria de muebles de villa el salvador
- 20167

14



1.3 OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que existe la Gestion de Recursos
Humanos y el Derecho Laboral de los trabajadores de la

industria de muebles de Villa el Salvador?

1.4 OBJETIVOS ESPECIFICOS

> Establecer la relacién que existe entre los Recursos Humanos y
el desempefio laboral de los trabajadores de la industria de

muebles de Villa el Salvador

> ldentificar la relacibn que existe entre el clima laboral como
motivacion para el trabajo y el derecho laboral de los trabajadores

de la industria de muebles de Villa el Salvador

1.5 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Los resultados de esta investigacion pretenden dar a conocer con
mayor objetividad el estado de la situacion laboral de los
trabajadores de la industria de muebles de Villa el Salvador |,
evaluando con mayores elementos de juicio el estado actual del
clima laboral, iniciando con un diagnéstico y posteriormente

establecer el frado de impacto o relacion existente.
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Este reviste de importancia; ya que, en la actualidad existe un gran
desconocimiento de los derechos laborales por un segmento de
los trabajadores asi mismo las gerencias de recursos humanos de
muchas organizaciones no cuentan con un sistema de eficacia y

eficiencia en el trabajo.

1.6 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las limitaciones mas saltantes, el poco tiempo para indagar con mayor
precision todos los aspectos que se desean tomar en cuenta, a los que

se imponen la carencia de literatura especializada.

También se considera como una limitacion de la investigacion que no
se encuentra el apoyo requerido para la aplicacion de las entrevistas y
0 encuestas ya que no estoy acreditado como abogado para acceder a

la revisién de informacién y de los procesos judiciales.

1.7 VIABILIDAD O FACTIBILIDAD

Esta investigacion se considera viable ya que contamos con alcances

de tipos espacial, temporal, institucional y de alcance tematico

16



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. ANTECEDENTES NACIONALES:

RIOS NUNEZ ROMMY MERISA (1998): Tesis Motivacion Laboral
de las Enfermeras Asistenciales y la relacion con su desarrollo
profesional, cuyos resultados mostraron que el mayor niumero de
enfermeras del hospital nacional Cayetano Heredia tenian
motivacion laboral, de tipo intrinseca, destacandose el factor de
reconocimiento y en menor cuantia la responsabilidad inherente al
trabajo; y que al relacionar el tipo de motivacion laboral y desarrollo

profesional, estos no mostraron significancia estadistica.

MOSTACERO SANCHEZ BLANCA ROSA (1984): Tesis titulada
Motivacién de Logro, Poder y Afiliacion en los trabajadores de la
Cooperativa Agraria de Produccion Casagrande Ltda. 32 Truijillo;
en la que se encontré que los trabajadores de las secciones de
Mecanica e Ingenio en Relacion a la motivacion de Logro; tienen
actuaciéon similar y poseen una Gran emocion social; en cuanto a
motivacion de poder se encontrd6 una diferencia significativa, ya

gue los trabajadores de la seccion les agrada tener mayor
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influencia sobre los demés; en cuanto a la motivacion de afiliacién
hay diferencias entre ambos grupos, ya que los trabajadores de
mecanica tienen una mayor predisposicion por las acciones de

caracter social.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Desde el punto de vista de la administracion una persona quiza
tenga una alta satisfaccion en el trabajo pero un bajo nivel de
motivacion para el mismo o también puede ser cierto lo
contrario. Una persona puede estar motivada por el deseo de
sus bienes y servicios econOmicos e incluso estos deseos
pueden ser complejos e incompatibles. Una conducta esta
motivada cuando se dirige claramente hacia una meta ya sea

del trabajo o del personal.

a) El Ciclo Motivacional

Una vez satisfecha la necesidad deja de ser motivadora de
comportamiento puesto que ya no causa tension o

inconformidad.

La inclusion de factores motivantes en los papeles
organizacionales, la asignacion del personal para estos
papeles y el proceso completo de dirigir a las personas

debe basarse en un conocimiento de la motivacion.

18



b)

d)

Complejidad de la Motivacion

Una persona puede sentirse motivada por un deseo de
bienes y servicios econdmicos (abarrotes, una mejor casa,
un auto nuevo o un viaje) e inclusive es posible que éstos

deseos sean complejos y antagonicos.

Los factores motivadores definitivamente no existen en un
vacio. Algo que afecta a hacer es el clima organizacional en
gue operan. En ocasiones, un clima en particular podria

bloguear las motivaciones; en otras podria fortalecerlas.

Algunas sugerencias para motivar a los empleados

Reconocer las diferencias individuales, escoger a la gente
idonea para los puestos, utilizar metas, asegurar que las
metas sean percibidas como alcanzables, individualizar los
premios (gratificaciones), unir las gratificaciones (premios)
con el desemperfio, revisar el sistema de equidad y no

ignorar el dinero.

La Motivacion del Equipo

Para hacer que su equipo sea mas que un simple grupo de
personas que trabajan juntas, Ud. tiene que conseguir que
sus elementos formen un grupo cohesivo y trabajen para
desarrollar dentro de ellos mismos la motivacion interna que

los impulsara hacia el logro de las metas del equipo.

19



e) Participaciony calidad de vida laboral

El equipo de participacion produce tanta motivacion como

conocimiento valioso para el éxito de la empresa.

TEORIAS RELACIONADAS A GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

= JERARQUIA DE NECESIDADES (ABRAHAM MASLOW)

Las penurias del ser humano, segun esta teoria, pueden
agruparse en cinco categorias: necesidades fisiolégicas
(inclinados a garantizar la existencia del individuo y la
especie: hambre, sed, suefio, sexo), necesidades de
seguridad (proteccion contra amenazas o0 riesgos, reales o
imaginarios), necesidades sociales o de afiliacion
(pertenencia a grupos en los cuales la persona puede dar y
recibir afecto), necesidades psicolégicas o del ego
(estimaciébn propia y de otros) y necesidades de

autorrealizacion (desarrollo pleno de la personalidad).

Entendemos que la jerarquia de las necesidades de Maslow
indica que los individuos poseen necesidades que desean
satisfacer y que las necesidades gratificadas o satisfechas
ya no tienen el poder motivador, es decir una necesidad
plenamente satisfecha deja de ser un motivador potente y
gque a su vez muchos administradores contemporaneos

hicieron uso de esta teoria para identificar y aceptar las
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necesidades de los empleados, reconocer que las
necesidades de un empleado es diferente a la del otro; sin
embargo esta teoria tiene limitaciones al no poder haber
sido netamente verificada en la practica porque es dificil
ofrecer oportunidades de autorrealizacion a todos los
empleados; ademas al ser satisfechas las dos primeras
necesidades de orden menor, los empleados ya no se

interesan mucho en las necesidades de orden mayor.

TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS
(VICTOR VROOM, EDWARD DECI, LYMAN PORTER)

La motivacion va a estar en manos del valor que le otorgue
el individuo a la recompensa prometida (es decir, a la
capacidad del incentivo para satisfacer sus necesidades
dominantes) y de la probabilidad subjetiva (expectativa x
instrumentalidad) que él distinga para que efectivamente
alcance esa recompensa si  logra las metas
organizacionales. Una elevada motivacion no basta para
esperar un buen desempeiio (o sea, un logro satisfactorio

de las metas organizacionales).

La conclusion de esta investigacion es que la gente trabaja
mas intensamente cuando tiene la creencia que este es el
medio para superar su actual desempefio. Asi mismo,
disminuye el esfuerzo laboral cuando faltan expectativas y
creencias. Si al mejorar el desempefio, no es
recompensado ni reconocido por esa mejoria; entonces la

motivacion personal hacia el trabajo decae gradualmente.

21



5 TEORIA DE LA EQUIDAD (J. STACEY ADAMS)

La Teoria de la Equidad pretende explicar el efecto que
tiene sobre la motivacion la comparacién que los individuos
hacen entre su situacién (en términos de los aportes que
hace y los beneficios que recibe) y la de otras personas o

grupos que se toman como referencias.

La teoria de la equidad ha generado muchas
investigaciones cuyos resultados confirman su validez. La
percepcion desempefia un papel clave, lo que indica de
nueva cuenta lo importante que es que los administradores
retnan informacion procedente de los empleados en lugar

de pretender imponerles percepciones.

= TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS (EDWIN
LOCKE)

La Teoria del establecimiento de metas destaca el papel
motivador de las metas especificas en el comportamiento
del individuo. Una meta es cualquier cosa que un individuo

se esfuerce por alcanzar.

En igualdad de las deméas condiciones (capacidad,
conocimiento de la tarea, atractivo de las recompensas,
disponibilidad de recursos), un trabajador con metas claras
tendra un mejor desempefio que otro que no las tenga o

cuyas metas sean difusas.
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Esta teoria nos sefiala que las personas se desempefian
mejor cuando establecen una meta especifica que cuando
tienen metas genéricas o cuantificadas, a nuestro parecer
estas deben ser desafiantes, es decir lograr motivar a los
trabajadores y hacer que se esfuercen por alcanzarlas y
como también este recurso motivacional debe estar
acompafado de una retroalimentacion de modo que los

trabajadores puedan reconocer sus progresos.

= TEORIA DEL FLUJO (MIHALY CSIKSZENTMIHALYI)

La Teoria del flujo es un intento de explicacion de lo que
sucede cuando la realizacion de una actividad provoca en el
individuo una sensacion tan placentera que la persona la
realizarg, incluso aunque tenga un alto grado de dificultad,
por el puro placer de hacerlo. Ese estado de concentracion
absoluta y placentera se denomina flujo y cuando se
experimenta la gente queda profundamente absorta en lo
que esta haciendo, dedica una atencion exclusiva a la tarea

y su conciencia se funde con sus actos.

2.2.2 DERECHO LABORAL

2.2.2.1 LAS FUNCIONES DE LOS PRINCIPIOS LABORALES

Se ha reconocido de manera muy amplia que los

principios — juridicos son unos sistemas axioldgicos de

23



aplicacion practica que cumplen funciones bastante

especificas como las que detallamos a continuacion:

1. Informativa, porque sirven de parametro para la
creacion de nuevas normas asi como para evitar que
las futuras normas resulten incoherentes con el
sistema al cual se aplican.

2. Interpretativa, ya que se trata de normas que orientan
el pensamiento juridico en el ambito laboral y
permiten aplicar los criterios y métodos de
interpretacion en atencion al aseguramiento de los
derechos del trabajador y de la eficiencia del sistema.

3. Normativa, debido a que desempefian labores de
fuentes supletorias ante las deficiencias de la
legislacion y los vacios que se presentan ante casos

concretos por resolver.

2.2.2.2 LOS PRINCIPIOS DEL DERECHO LABORAL

A. El Principio Protector

En términos generales y como una aspiracion de la vida
del Hombre en la sociedad, todas las personas somos
iguales, pero la realidad ha demostrado que las
desigualdades econdémicas pueden atentar contra esa
consideracion, por lo cual dentro del ambito laboral, el
Estado estd facultado para la dacibn de normas que
puedan compensar, morigerar 0 eliminar esas
condiciones de desigualdad que lesionan los derechos

del trabajador.
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Este principio contiene, a su vez, tres modalidades:

= Lareglain dubio pro operario

En las relaciones laborales debe predominar la
Interpretacion que favorezca al trabajador cuando la
duda sea insalvable en el sentido de una norma. Empero,
también es pertinente sefalar que tal aplicacion no
puede producirse para la correccion de los alcances de
una norma como tampoco para proceder a su integracion
ni para suplir la ausencia de la norma. Ademas, han de
darse dos condiciones de operatividad: primero, que
exista realmente una duda sobre los alcances legales de
una norma Yy, segundo, que no se encuentre en
contradicciéon con la voluntad plasmada en la ley pues
siempre predomina la interpretacion de la ratio legis que
inspira una ley. Respecto de la duda insalvable Garcia
explica que: “A nuestro criterio, sera duda insalvable
aquella que persista de manera obstinada a pesar de
haberse agotado previamente todos los mecanismos de
interpretacion normativa admitidos por el Derecho o la

hermenéutica.

= Laregladelanorma mas favorable

Cuando se produce la existencia de distintas normas que
son aplicables a una misma situacion laboral, se debera
poner en uso la que conceda mayores beneficios o
derechos al trabajador. Sin embargo, hay que dejar en

claro que puede tratarse de normas del mismo rango y
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ambito; normas de rango semejante, pero de ambito
distintos; y normas de distinto rango tanto como de
distinto &mbito. En cualquiera de los casos planteados, lo
gque deberd hacerse es aplicar la norma que mas

beneficio represente para el trabajador.

= Lareglade lacondicion mas beneficiosa

En el decir de Pla (1998) “La regla de la condicion mas
beneficiosa supone la existencia de una situacion
concreta anteriormente reconocida y determina que ella
debe ser interpretada en la medida que sea mas
favorable al trabajador que la nhueva norma que se ha de

aplicar”.

No basta con citar el supuesto sino que ademas hay que
constatar una serie de requisitos como: que se trate de
condiciones laborales  completamente; que al
compararla, se trate efectivamente de una condicion mas
beneficiosa para el trabajador; y, que le sean
reconocidas al trabajador, lo que implica que el
trabajador debe haber logrado los requisitos planteados

para ser beneficiario del derecho.

B. El principio de irrenunciabilidad de derechos

Consiste en tutelar al trabajador para que no se haga
disposicion de sus derechos laborales basicos vy
fundamentales por la circunstancia de ser la parte mas

débil dentro de una relacion laboral, de alli que manda
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sancionar con la maxima pena: la nulidad, a todos los
actos del trabajador que signifiquen renuncia de sus

derechos laborales.

Ademas, la propia Constitucion Politicas del Peru
consagra esta disposicion en el inciso 2 del articulo 26.
Cierto es que llegar a la determinacion de lo que puede
ser materia de renuncia es un problema que requiere de
analisis en cada caso concreto, pero la premisa
fundamental es la incapacidad para poder hacer
disposiciones acerca de derechos que la normativa
constitucional y legal estima como béasicos para el
trabajador, ya sea en forma directa o indirecta, en forma

expresa o tacita.

Paralelamente, existe la posibilidad de disponer de
ciertos derechos a lo que la normativa si accede. Es el
caso de la masa que comprende la remuneracion, la cual
puede ser entregada en parte en especie, algo que es
disposicion del trabajador; o la disposicion que puede
hacer la mujer trabajadora del periodo prenatal de 45
dias a fecha posterior para acumularlo al periodo post
natal.

C. El principio de continuidad de la relacion laboral

No se puede usar la nomenclatura civilista en la cual se
postergan los intereses de las partes, sino mas bien un
esquema distinto en el cual el empleador y el trabajador

ponen fin a la relacién laboral solamente cuando se
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produzcan circunstancias que hagan imposibles o
incompatibles las relaciones entre las partes. Desde esta
perspectiva, la relacion laboral continda en tanto el
trabajador no manifieste en la forma prevista por la ley su
voluntad de extinguir el contrato de trabajo; asi como el
empleador no podra dar por terminada la relacion laboral

a no ser por una causal establecida también por la ley.

D. El principio de primacia de la realidad

Este principio opera cuando se produce una discrepancia
entre los hechos y aquello que ha sido declarado en los
documentos, en todo tipo de formalidades. En tal caso,
se ha de preferir lo que sucedi6 en la realidad siempre.
Asi, existen diversas formas en las que puede

presentarse, a saber:

e Para determinar la existencia de un contrato de
trabajo. Se debera analizar si existen los tres
elementos del mismo en los hechos, es decir, si
aparecen la prestacion personal de servicios, la
subordinacion y la remuneracion.

e Para determinar si se ha desnaturalizado un contrato
de locacién de servicios pues con ellos se trata de
evitar los costos laborales de contribuciones a la
seguridad social o los pagos de beneficios sociales.
En tales casos no debe existir forma alguna de
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subordinacion, pues de si aparecer se estaria frente a
una relacién laboral por primacia de la realidad.

Para el caso de los trabajadores de confianza y de
direcciobn es menester que el empleador comunique
efectivamente a los trabajadores que desempefan
cargos de la naturaleza y alcance de los mismos
pues de lo contrario predomina el concepto de
primacia de la realidad ante la ausencia de
comunicacion efectiva, aunque hay que dejar en
claro que las nociones de confianza y de direccion se
formulan en funcién del cargo y dirigidos a él y no a
la persona del trabajador como explica Garcia
(2010).

Para la determinacibn de los ingresos de los
trabajadores. Es practica comun que se pague dinero
fuera de planillas porque se pretende evitar el célculo
de beneficios con una cifra mayor que generard
mayores costos laborales para el empleador. Por
primacia de la realidad, las planillas deberan
revisarse para que el monto total sea el que sea
sujeto de calculo, lo que suele suceder en el contexto

de un proceso laboral.

En el caso de las modalidades formativas laborales,
se sabe que no hay relacion laboral, pero puede
suceder que se emplee esta figura precisamente
para evitar la existencia de la relacion laboral.

Empero, si se produce falta de capacitacion para el
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trabajo o si se produce exceso en el tiempo de la
modalidad resulta evidente que al aplicar el concepto
de la primacia de la realidad, es evidente que si se

trata de una relacion laboral.

e En el caso de las inspecciones laborales, la visita en
si misma plantea la aplicacion dinamica del principio
de primacia de la realidad porque determinara las
reales condiciones en las que se prestan los
servicios asi como la congruencia con los tipos de
contrato laboral que se estipularon y se dan en

verdad.

E. El principio de razonabilidad

En la medida que las relaciones de trabajo son de por si
conflictivas, debe buscarse la razonabilidad tanto en las
exigencias de una parte como en las de la otra. Si bien es
cierto se trata de un freno, es ademéas un limite elastico
porque debera ser apreciado en cada oportunidad ya que la
ley no esta en condiciones de poner parametros rigidos
pues no ayudaria precisamente a la razonabilidad que se
pretende. De alguna forma este principio, busca el
acercamiento de las partes para no caer en arbitrariedades

abusivas.

F. El principio de la buena fe

Como la relacion laboral es en el fondo una confluencia de

intereses en la busqueda de elementos concretos, la
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conducta de ambas partes debe generar las condiciones
apropiadas para que los fines del contrato de trabajo se

cumplan a cabalidad.

G. El principio de no discriminacién

Ninguna persona debe ser limitada en razon de sus
creencias, costumbres, procedencia étnica, preferencias
sexuales o cualquier otro atisbo de diferenciacién para con
los demas dentro de su centro de labores. Lo que se
pretende en el &mbito laboral que es cada trabajador ofrezca
lo mejor de si, que es la razén del compromiso laboral, y
pueda, al mismo tiempo, obtener la remuneracion a la que
es acreedor en las condiciones propias y ordinarias de
cualquier otro trabajador de su categoria, lo que es

amparado en todo nivel.

2.2.2.3 CONCEPTO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Esta area de estudio se formo sobre la base de la fusion
de diversas teorias de la gestion cientifica, del trabajo
social y de la psicologia industrial en la época de la
primera Guerra Mundial y ha experimentado una

evolucidn considerable desde entonces.
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Otra caracteristica de la gestion de recursos humanos
consiste en la vinculacion de la remuneracion, individual

o colectiva, con el rendimiento.

A. El a&rea de RH como proceso

El area de RH tiene un efecto en las personas y en las
organizaciones. La manera de seleccionar a las
personas, de reclutarlas en el mercado, de integrarlas y
orientarlas, hacerlas producir, desarrollarlas,
recompensarlas o evaluarlas y auditarlas — es decir; la
calidad en la manera de gestionar a las personas en la
organizacion — es un aspecto crucial en la competitividad

organizacional.

Integrar, organizar, retener, desarrollar y controlar a las
personas son cinco procesos intimamente
interrelacionados e interdependientes. Por su interaccion,
todo cambio en uno de ellos ejerce influencia en los
demas, la cual realimentara nuevas influencias y asi
sucesivamente, con lo que genera ajustes y acomodos

en todo el sistema.

B. Politicas de Recursos Humanos

Las politicas surgen en funcién de la racionalidad,

filosofia y cultura organizacionales.
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Constituyen una orientacion administrativa para evitar
gue las personas desempefien funciones indeseables o
pongan en riesgo el éxito de sus funciones especificas.
De este modo, las politicas son guias para la accion.
Ofrecen respuestas a las situaciones o problemas que se
presentan con cierta frecuencia, y se evita que los
subordinados acudan innecesariamente a  sus

supervisores para adaptar o resolver cada problema.

Las politicas de recursos humanos se refieren a la
manera como las organizaciones desean tratar a sus
miembros para alcanzar por medio de ellos los objetivos
organizacionales, al proporcionar condiciones para el
logro de los objetivos individuales. Varian en gran

medida de una organizacién a otra.

2.2.3 EL TRABAJO

2.2.3.1 CONCEPTO GENERAL ACERCA DEL TRABAJO

El trabajo es una actividad humana que dirige, organiza y
ejecuta la produccion de bienes y servicios y es ejercida
por un segmento de la poblacion, que se conoce con el
nombre de Poblacion Econémicamente Activa (PEA). En
nuestro pais lo constituyen las personas entre los 14 y
los 65 afios de edad. El trabajo es una actividad que
dignifica al hombre. El trabajo es un factor primario, que

estd antes y como condicién de la produccién.
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2.2.3.2 ANTECEDENTES HISTORICOS DEL DERECHO DE

2.2.3.3

TRABAJO

En un principio fue el derecho Civil el que aglutiné el
contenido de lo que hoy conocemos como el derecho de
trabajo. Con la evolucion de la sociedad el Derecho Civil
fue cediendo ante el creciente conflicto social, que
suponia una normatividad especifica que debia regir por
ejemplo: la huelga, el contrato colectivo de trabajo, la
Asociacion Profesional de Trabajo, etc.; convirtiendo al
derecho de trabajo autonomo, respecto del derecho civil.
Manteniéndose sin embargo, dentro del campo del
derecho privado, pasando a formar parte del Derecho
Publico, esto porque tiene en el Estado al ente rector de
las relaciones laborales, ya que existe un factor social

predominante.

Actualmente, el Derecho de Trabajo se encuentra en una
situacién de crisis, porque las politicas impuestas por los
gobiernos dejan la relacion laboral al libre juego de
mercado, de esta manera el Estado cede su papel de

ente tutelar.

EL PROBLEMA DE LA DENOMINACION DEL
DERECHO DEL TRABAJO

De acuerdo a las diversas catedras el Derecho del
Trabajo constituye varios conjuntos especializados, uno
de los cuales es el conjunto integrado por las ramas

denominadas Derecho Social, los ius laboralistas no han
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logrado aun ponerse de acuerdo en su denominacion,

dandose algunas denominaciones como:

A. Derecho del Trabajo.- Tiene por objeto las relaciones
de trabajo.

B. Derecho Laboral.- Porque esta especialidad cuenta
en su haber con una conquista real, que satisface una
necesidad, y que se ha propagado
considerablemente.

C. Derecho del Empleo.- Las relaciones sugeridas para
proporcionar empleo remunerado a los trabajadores y
mantenerlos en el empleo.

D. Derecho de la Formacion Profesional.- Regula las
relaciones originadas en la necesidad de impartir

capacitacion para el trabajo.

2.2.3.4 CARACTERISTICAS DEL DERECHO DEL TRABAJO

El derecho de trabajo se diferencia de otras
especialidades juridicas por las siguientes

caracteristicas:

A. Es un derecho nuevo.- Nace en el siglo XVIII y XIX,
con los cambios econémicos sociales que originaron
la revolucion industrial.

B. Tienen caracter protector.- Defiende al trabajador en
forma integral: jornada de trabajo, seguridad,
descanso, beneficios marginales, salud, educacion,

recreacion.
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C. Es de constante formacion.- Se tiene que adaptar a
todas las situaciones econdmicas, tecnoldgicas vy
naturaleza, busca el perfeccionamiento del hombre

trabajador.

A. SUJETOS DEL DERECHO DEL TRABAJO
Se consideran:

A. El empleador.- Persona natural o juridica, incluyendo el
Estado que se constituye en Empresa o afin, que
necesita de trabajadores para producir bienes o

servicios, en diversas sociedades.

B. El trabajador.- Personal natural que vende su fuerza de
trabajo calificada o no calificada a un empleador por una
remuneracion, la doctrina marxista considera a los
proletarios u obreros, habiéndose creado la teoria de la
PLUS VALIA o parte no pagada al trabajador por

producir riqueza.

C. El Organismo regulador.- Cuando se vulneran las
relaciones entre empleador vy trabajador, existen
organismos reguladores empezando por el Estado que
emite leyes y otras normas para su cumplimiento, para la
solucion de conflictos, existe la autoridad administrativa
como es el Ministerio de Trabajo, el arbitraje, el Poder
Judicial con una organizacién autbnoma laboral, y aun la

jurisdiccion supranacional.
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2.2.3.5 ELEMENTOS ESENCIALES DE LA RELACION
LABORAL

Prestacion Personal

La actividad cuya utilizacion es objeto del contrato de
trabajo, es la especifica de un trabajador determinado.
También distingue al trabajador de los deudores de
trabajo en los contratos de locacion de servicios y de
obra, llamados locador y contratista, respectivamente,

gue pueden ser personas naturales o juridicas.
Subordinacion

La subordinacion es un vinculo juridico entre el deudor y
el acreedor de trabajo, en virtud del cual el primero le
ofrece su actividad al segundo y le confiere el poder de
conducirla. Sujecién, de un lado, y direccion, del otro, son

los dos aspectos centrales del concepto.
Remuneracion

Tanto el contrato de trabajo como los de locaciéon de
servicios y de obra, de un lado, y los de agencia,
comision y corretaje, del otro, se ocupan de trabajos
productivos por cuenta ajena. Esto requiere decir que el
deudor ofrece su trabajo a un tercero, quien es el titular
de lo que éste produce, a cambio del pago de una

retribucion.

Elementos esenciales de la relacion laboral
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Los elementos esenciales no pueden faltar en un
contrato de trabajo y nos permiten distinguirlos de otro de
naturaleza civil o mercantil. Pero hay otros elementos,
llamados por la doctrina tipicos, cuya presencia es
frecuente aunque no indispensable, y hacen posible
diferenciar entre unos contratos de trabajo y otros de la

misma naturaleza..
Régimen laboral privado y publico

Cuando concurren los tres elementos que hemos
analizado antes, estamos ante una relacion laboral.
Hasta qué punto la naturaleza juridica del empleador,
publica o privada, es un factor relevante para la
calificacion de un vinculo como laboral, es una cuestion
gue ha experimentado una interesante evolucién entre

nosotros, en la que se puede identificar tres fases.
Labores excluidas y equiparadas

La presencia conjunta de los elementos esenciales de la
relacion laboral, como ya hemos visto, determina la
existencia de un vinculo de dicha naturaleza y, por tanto,
la aplicacion del ordenamiento protector. Sin embargo,
pueden producirse dos situaciones opuestas: que a
pesar de confluir dichos elementos, la ley descalifica a la
relacion como laboral y le confiere otro caracter; y que
aun cuando no estemos ante una relacion laboral, la ley
le otorgue al deudor de trabajo ciertos beneficios propios

de los trabajadores.
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2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES

a. Actividad. — Se trata de las acciones que desarrolla un individuo o
una institucion de manera cotidiana, como parte de sus
obligaciones, tareas o funciones con la finalidad de alcanzar
objetivos y / 0 metas.

b. Compensacion.- Es un término genérico, manejado en cuestiones
de la vida cotidiana en las que son necesarias utilizar elementos de
cualquier naturaleza con el fin de balancear muestras, bien sea una
ecuacion, una razon social o cualquier estructura la cual debe tener
los componentes necesarios a fin de establecer una sostenibilidad

adecuada..

c. Compensacion Salarial.- La compensacion salarial se establece
segun las leyes que controlan la relacion laboral entre patronos y
trabajadores, la misma se establece segun un acuerdo llamado
contrato, en el cual se expresan en forma de clausulas todas las
condiciones bajo las cuales se debe realizar el trabajo, ademas de
esto se concentra en una clausula todo lo referente a la forma de

pago por el trabajo realizado.

d. Contrato.- El contrato es un acuerdo legal manifestado en comun
entre dos 0 mas personas con capacidad (partes del contrato), que
se obligan en virtud del mismo, regulando sus relaciones relativas a
una determinada finalidad o cosa, y a cuyo cumplimiento pueden
compelerse de manera reciproca, si el contrato es bilateral, o

compelerse una parte a la otra, si el contrato es unilateral.
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e. Derecho Laboral.- El derecho laboral (también conocido como
derecho del trabajo o derecho social) es una rama del derecho
cuyos principios y normas juridicas tienen por objeto la tutela del
trabajo humano realizado en forma libre, por cuenta ajena, en

relacion de dependencia y a cambio de una contraprestacion.

f. Desempenio.- El verbo desempefiar indica que una accion se lleva
a término o cumple una funcién concreta. Con el sustantivo
desempeiio expresamos que tiene lugar una actividad, que puede

ser laboral o de cualquier otra naturaleza.

g. Eficiencia.- Estd vinculada a utilizar los medios disponibles de
manera racional para llegar a una meta. Se trata de la capacidad de
alcanzar un objetivo fijado con anterioridad en el menor tiempo
posible y con el minimo uso posible de los recursos, lo que supone

una optimizacion.

h. Empleador.- Es empleador aquella persona que da empleo. Es un
concepto intima y esencialmente relacionado con el de empleado,

que es el otro sujeto de la relacion laboral.

Como la ley supone que se encuentra en una situacion de poder
sobre el empleado que debe aceptar sus directivas en cuanto al
trabajo a realizar, es este ultimo el que esta protegido por las leyes

laborales.

i. Recursos Humanos.- En la administracion de empresas, se
denomina Recursos humanos (RR. HH.) al trabajo que aporta el
conjunto de los empleados o colaboradores de una organizacion,

aunque lo mas frecuente es llamar asi al sistema o0 proceso de
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gestiébn que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y
retener al personal de la organizacion. Estas tareas las puede
desempefiar tanto una persona, como un departamento en concreto

junto a los directivos de la organizacion.

2.4 HIPOTESIS

2.4.1 HIPOTESIS GENERAL

La adecuada gestion de recursos humanos influye de manera
directa y significativa en el establecimiento de los derechos
laborales correspondientes a los trabajadores de la industria de
muebles de Villa el Salvador, y asi se lograria una mejora
significativa en cuanto a su desempefio laboral, social y

profesional.

2.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

> Existe una influencia directa de los recursos humanos
sobre el desempeiio laboral en los trabajadores de la
industria de muebles de Villa el Salvador de la industria

de muebles de Villa el Salvador.

» Existe una influencia directa del clima laboral como
motivacion para el trabajo sobre el derecho laboral de los
trabajadores de la industria de muebles de Villa el

Salvador.
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2.5

VARIABLES

2.5.1 VARIABLE INDEPENDIENTE:
(X) GESTION DE RECURSOS HUMANOS
2.5.2 VARIABLE DEPENDIENTE:

(Y) DERECHOS LABORALES

2.6 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS E
INSTRUMENTOS
V. 1. CREA, INTEGRA'Y - CONDICIONES Recopilacion
DESARROLLA - CARACTERISTICAS Bibliografica
CONJUNTO DE - COORDINACIONES
GESTION DE CONOCIMIENTOS Y LABORALES
RECURSOS HABILIDADES , VALORES
HUMANOS Y COMPORTAMIENTOS
INDIVIDUALES Y Observacion directa.
COLECTIVOS
V.D PRINCIPIOS Y NORMAS MOTIVACION
JURIDICAS RETRIBUCION
TRATO DEL TRABAJO | ENevista
DERECHOS Observacion directa
LABORALES

Recopilacién
Bibliografica
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

3.2.

3.1.1 Enfoque

Basica, busca hallar respuestas a preguntas mediante empleo

de procesos cientificos

3.1.2. Alcance o Nivel:

No experimental

3.1.3. Disefio de Investigacion:

Esquema descriptivo, explicativo y correlacional

POBLACION Y MUESTRA
Poblacioén:

Nuestra poblacion estara conformada por trabajadores de los

trabajadores de la industria de muebles de Villa el Salvador
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3.3.

3.4

Muestra:

Se empleara la muestra no probabilistica, empleada para poblaciones

infinitas (calculo de dos porciones poblacionales)

n = (Zo+ZB)2 (pl.ql + p2.q2)

n= 27

TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica empalada para esta investigacion sera la observacion

El instrumento sera la encuesta y test de personalidad para obtener la
informacién necesaria de cada uno de ellos a través de preguntas que

se aplicaran de manera directa.

TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

La Hipodtesis serd sometida a prueba mediante la aplicacion de un
disefio de investigacion recolectando datos a través de instrumentos
de medicion, analizando e interpretando dicho datos mediante

métodos de estadistica de tabulacioén.
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La prueba que usara el parametro Chi Cuadrado con la ayuda del
programa estadisticos SPSS V.17, aplicados a las Ciencias Sociales.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

1. ¢Grado de instruccion en tu actual centro de trabajo?

ITEM TOTAL
Secundaria 6
Sup. o Unv. Incomp 17
Profesional 4
TOTAL 27

M Secundar

H Sup. O Unv Incom.

M Prof.

El mayor numero de los encuestados cuenta con estudios superiores y/o
Universidad Incompleta, siendo los profesionales la  menor cantidad de
trabajadores de la industria de muebles de Villa el Salvador.

46



2. ¢Qué tiempo estas laborando en tu actual centro de trabajo?

ITEM TOTAL

‘

2 afios 5

‘

Mas de 5 afios 1

W1 afo
M 2 afios
m 3 afios
M 5 afos

M Mas de 5 afos

Del total de los encuestados es un gran numero que trabaja recientemente, no
alcanzan ni al afio.
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3. ¢Cbémo es el trato que recibes por parte de tus jefes?

ITEM TOTAL

Muy bueno 5

Regular 2

TOTAL 27

M Excelente
[ Muy Bueno
[ Bueno

B Malo

Se puede notar que el trato que reciben los trabajadores de la industria de muebles
de Villa el Salvador es BUENO.
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4. ¢Estarias dispuesto a trabajar fuera de la jornada laboral?

Nunca

ITEM

TOTAL

mSi M No

[ Aveces B

El mayor numero de los encuestados estan dispuestos trabajar fuera del horario

laboral siempre y cuando se les otorgue las recompensaciones respectivas.
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5. ¢Segun su apreciacion, cdmo es la atencion por parte del personal

administrativo?

Regular

Muy bueno

ITEM

TOTAL

TOTAL 27
0
M Excelente
M Muy Bueno
M Bueno
M Malo

Los trabajadores de la industria de muebles de Villa el Salvador en su amplia

mayoria manifiestan que el trato del personal administrativo es BUENO
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6. ¢Cuentas con vacaciones una vez al afio?

ITEM TOTAL

0

ESi ENo @ =

El 100% de los trabajadores de la industria de muebles de Villa el Salvador cuenta
con vacaciones una vez al afio
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7. ¢Crees reunir las condiciones basicas en el cargo que desempefias

actualmente?

ITEM

No

Sin Comentarios

TOTAL

W Si

H No

[ Mas o Menos

La gran mayoria de los encuestados opinan que reunen

basicas en el cargo que desempefias actualmente.

las condiciones
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8. ¢El sistema de administracion en que formas parte, te permite coordinar

(interactuar) con tus comparieros de trabajo?

Nunca

ITEM

TOTAL

mSi M No

[ Aveces B
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La mayoria de los trabajadores de la industria de muebles de Villa el Salvador
indican que el sistema de administracién les permite coordinar con sus
comparieros de trabajo

9. Sefiale s6lo 3 condiciones de trabajo que no estas satisfecho.

ITEM TOTAL

Ausencia de motivacion 2

Falta de comunicacioén

Deficiente trabajo en equipo

Falta de recursos

Falta de capacitacion

Falta de liderazgo

Inadecuada evaluacién del personal

Wl N | N O] B~ W

Carga de trabajo mal distribuida

TOTAL 27

Entre todos los factores con los que no estan satisfechos, la mayoria de los
trabajadores de la industria de muebles de Villa el Salvador indican que la falta
capacitacion es uno de los mayores inconvenientes que presentan en su entorno.

54



10. ¢ Percibes aguinaldos en fiestas patrias y navidad?

ITEM TOTAL
Si 27
No 0
TOTAL 27

El 100% de los trabajadores de la industria de muebles de Villa el Salvador percibe

sus aguinaldos en fiestas patrias y en navidad
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4.2. CONTRASTACION Y DE HIPOTESIS

Para la prueba de hipotesis se uso la distribucion del chi cuadrado,
pues los datos para el analisis se encuentran clasificados en forma
categorica. La estadistica del chi cuadrado es adecuada porque se
puede utilizar con variables de clasificacién cuantitativas como la

presente investigacion

Hipdtesis General

HO: “La adecuada gestion de recursos humanos no influye de
manera directa y significativa en el establecimiento de los derechos
laborales correspondientes a los trabajadores de la industria de
muebles de Villa el Salvador, y asi se lograria una mejora

significativa en cuanto a su desempeno laboral, social y profesional’

H1: “La adecuada gestién de recursos humanos influye de manera
directa y significativa en el establecimiento de los derechos laborales
correspondientes a los trabajadores de la industria de muebles de
Villa el Salvador, y asi se lograria una mejora significativa en cuanto

a su desempefio laboral, social y profesional”
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Validamos nuestra hipotesis que sugiere que “La adecuada gestion de
recursos humanos influye de manera directa y significativa en el
establecimiento de los derechos laborales correspondientes a los
trabajadores de la industria de muebles de Villa el Salvador, y asi se lograria
una mejora significativa en cuanto a su desempefio laboral, social y

profesional”.

1. En relacion a nuestro objetivo general, segun los resultados podemos
observar que, el tipo de relacién es directa, y a la vez significativa,

considerando un indice de correlacién entre estas dos variables

2. En cuanto al primero de nuestros objetivos especificos, los resultados
muestran que, los resultados de relacion expresan que esta es directa,

alcanzando un nivel o significancia de 96.3%.
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CONCLUSIONES

PRIMERA.-

El estudio de los procesos primordiales de la Direccion de Recursos
Humanos, los contenidos desdoblados en esta disciplina son
eminentemente aplicables al mundo empresarial, puesto que se
centralizan en como dirigir y motivar al principal activo de toda
organizacioén: las personas. La administracién de recursos humanos debe
ser multidisciplinaria pues requiere el concurso de multiples fuentes

de conocimiento.

SEGUNDA.-

Los procedimientos de contratacién, induccién, capacitacion y
adiestramiento, calificacién, promocion y disciplina, deben relacionarse
con los propésitos enunciados en la politica. El personal es el activo mas
valioso que posee cualquier entidad y se debe tratar y conducir de forma

tal que se consiga su mas elevado rendimiento.

TERCERA .-

El derecho norma lo que existe en la realidad en varios paises, no
obstante, hay retraso entre la garantia del derecho y la economia que a
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pasos acelerados va implementando nuevas formas de gestion y cuando
se presenta el conflicto, el trabajador anda desamparado y el
representante legal intenta valerse de cualquier elemento probatorio que
le posibilite argumentar una justa defensa. Experiencias hay con los

casos de acoso moral en el trabajo.

CUARTA.-

El respaldo a los trabajadores esta argumentado en la legislacion interna,
a partir de que el empresario establezca los parametros de cémo
determinara su actividad y dejan de tener vigencia los principios y
derechos reconocidos internacionalmente y al nivel nacional, siendo el
fundamental, el caracter protector de la legislacién laboral que por ser de

orden publico, debe ser tutelada por el Estado.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA.-

Es necesario designar personas competentes para la administracion,
previa recomendacién de las partes representadas, aunque, en ciertos
casos sobre todo en conflictos, en donde las organizaciones de empresas
y de trabajadores tienen derecho a elegir directamente sus

representantes en estas instituciones de colaboracion.

SEGUNDA.-

Se debe implementar la introduccion de nuevas tecnologias, ser
consultados acerca de las cuestiones que les competen, participar en el
control de las condiciones en el lugar de trabajo, acompafiar a los
inspectores (el denominado “derecho a la ronda de supervision”),
intervenir en las investigacion y formular recomendaciones a la direccion

sobre la mejora de las condiciones de trabajo.

TERCERA .-

Crear un Sistema de Control Interno que les permita realizar una
evaluacion y seguimiento a los puntos criticos a los que estan expuestas
este tipo de compafias y que les permita establecer parametros de

control propios que les permita generar informacién confiable;
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complementando sus politicas y valores corporativos en el giro normal de

las operaciones de la empresa.

CUARTA.-

La gerencia debera establecer indicadores de acciones y actividades para
verificar el acatamiento de lo estipulado en la ley, respetando los
derechos laborales y las politicas y procedimientos propuestos. Una vez
gue hayan sido efectuados para verificar que estos sean respetados y

certificar el correcto funcionamiento del Sistema de control Interno.
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ENCUESTA

11.¢Grado de instruccion en tu actual centro de trabajo?

Instruccion: Secundaria (

Superior o Universitario incompleta (

Profesional (

12.¢Qué tiempo estas laborando en tu actual centro de trabajo?

a. lafo( ) b.2afos( ) c.3afos( )

d. 4afios( ) e.5afios( ) f. Mas de 5 afios.

13.¢Como es el trato que recibes por parte de tus jefes?

a. Excelente ( ) b. Muy bueno ( ) c. Bueno (

e. Regular ( ) e.Malo ()

14. ; Estarias dispuesto a trabajar fuera de la jornada laboral?

a. Si () b. No ( ) c. Aveces ( )

f. Nunca ( )

¢ Por qué?

)
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15.¢,Segun su apreciacion, como es la atencion por parte del personal

administrativo?

a. Excelente ( ) b. Muy bien( ) c.Buena( )
d. Regular( ) e.Mala( )

16. ¢ Cuentas con vacaciones una vez al afio?

a. Si( ) b. No( )

17.¢Crees reunir las condiciones basicas en el cargo que desempefas

actualmente?

a. Si( ) b.No( ) c.Madsomenos( ) d.Sincomentarios( )

¢Por qué?

18. ¢ El sistema de administracion en que formas parte, te permite coordinar

(interactuar) con tus comparfieros de trabajo?

a. Si( ) b.No( ) <c.Aveces( ) d. Nunca ( )

¢ Por qué?

19.Sefale sélo 3 condiciones de trabajo que no estas satisfecho.
a. Falta de motivaciéon (
. Escasa comunicacion

Falta de trabajo en equipo

N’ N N N N

b (
c (
d. Falta de recursos (
e. Falta de capacitacion (
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f. Falta de liderazgo
g. Inadecuada evaluacion del personal

h. Distribucion ineficaz de la carga de trabajo

20. ¢ Percibes aguinaldos en fiestas patrias y navidad?
a. Si ( ) b. No ( )
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

“LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL DERECHO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA INDUSTRIA DE MUEBLES DE VILLA EL SALVADOR - 2016"

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E
INDICADORES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS PRINCIPAL

¢, Cudl es la relacion que
existe entre la Gestién de
Recursos Humanos y el
Derecho Laboral de los
trabajadores de la
industria de muebles de

villa el salvador — 20167

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

» ¢Cudl es la relacién
que existe entre los

Recursos Humanos y

Determinar la relacién que
existe la Gestién de Recursos
Humanos y el Derecho
Laboral de los trabajadores de
la industria de muebles de

Villa el Salvador

OBJETIVOS ESPECIFICOS

> Establecer la relacion que
existe entre los Recursos
Humanos y el desempefio

La adecuada gestibn de recursos
humanos influye de manera directa y
significativa en el establecimiento de los
derechos laborales correspondientes a
los trabajadores de la industria de
muebles de Villa el Salvador, y asi se
lograria una mejora significativa en
cuanto a su desempefio laboral, social y
profesional.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

» Existe una influencia directa de
los recursos humanos sobre el

desempefio laboral en los

VARIABLE
INDEPENDIENTE:

(X) GESTION DE
RECURSOS
HUMANOS

- CONDICIONES

- CARACTERISTICAS

- COORDINACIONES
LABORALES

VARIABLE

TIPO DE
INVESTIGACION

Enfoque :

Basica

Alcance o Nivel:

No

experimental

Disefio de

Investigacion :
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el desempefio laboral
de los trabajadores de
la industria de
muebles de villa el

salvador — 20167?

¢Cudl es la relacién
que existe entre el
clima laboral como
motivacion para el
trabajo y el derecho
laboral de los
trabajadores de la
industria de muebles
de villa el salvador —

20167

laboral de los trabajadores
de la industria de muebles

de Villa el Salvador

Identificar la relacion que
existe entre el clima laboral
como motivacién para el
trabajo y el derecho laboral
de los trabajadores de la
industria de muebles de

Villa el Salvador

trabajadores de la industria de
muebles de Villa el Salvador de
la industria de muebles de Villa

el Salvador.

Existe una influencia directa del
clima laboral como motivacion
para el trabajo sobre el derecho
laboral de los trabajadores de la
industria de muebles de Villa el

Salvador.

DEPENDIENTE:

(Y) DERECHOS
LABORALES

- MOTIVACION

- RETRIBUCION

- TRATO DEL
TRABAJO

Esquema
descriptivo,
explicativo y

correlacional

Muestra:

Se empleara
la muestra no
probabilistica,
empleada
para
poblaciones

infinitas
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