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RESUMEN
La investigacion tiene como objetivo principal la relacion que existe entre la gestion estratégica
de recursos humanos con el estrés laboral en navegantes de empresa pesquera del Callao, 2020,
para la realizacion de la investigacion se aplicd un método de estudio de tipo no-experimental y
disefio descriptivo-correlacional, para establecer el efecto que causan las variables dependiente e
independiente; la poblacion de estudio fue conformada por 10 trabajadores del area de recursos
humanos y 101 navegantes de la empresa pesquera seleccionados mediante un muestreo por
conveniencia. Para la recoleccion se empled el cuestionario de gestion estratégica de recursos
humanos y estrés laboral elaborado mediante el Software Google Forms. Los resultados
encontrados es que el nivel de estrategia de RH del personal reflejo un 80% con nivel medio, el
10% obtuvo un nivel bajo y un 10% obtuvo nivel alto. Asimismo, el nivel de estrés laboral mostro
un 52% con nivel bajo, el 27% obtuvo un nivel medio y un 19% un nivel bajo. Mediante el analisis
de correlacion Rho de Spearman, se obtuvo un valor p=0.383, mayor que el nivel de confianza
p<=0.05, por lo tanto, no se acepta la hipotesis nula; ademas, existe una baja positiva correlacion
entre la gestion de estrategia de recursos humanos y estrés laboral del personal de la Empresa
Pesquera del Callao, al contar con un coeficiente de (Rho=.038). Las conclusiones a las que se
llegaron en el estudio fue que se evidencia una correlacion positiva baja entre la variable

independiente y dependiente establecidas en la investigacion.

Palabras claves: Coaching, Autonomia, Burnout, Descentralizacion, Administracion de asociados

y Racionalidad.



ABSTRACT

The main objective of the research is the relationship that exists between the strategic management
of human resources with the work stress in sailors of the Callao fishing company, 2020, to carry
out the research a non-experimental study method and design was applied descriptive-
correlational, to establish the effect caused by the dependent and independent variables; The study
population was made up of 10 workers from the human resources area and 101 sailors from the
fishing company selected through convenience sampling to whom a questionnaire was
administered to collect the data that was sought; the results indicate that there is a relationship
between the work stress variable and the dimensions of the HR strategic management variable,
where a coefficient was shown in the admission of person (0.865), organization of person (-0.601),
compensation and maintenance of people of (0.435), training and development of person (-0.852)
and evaluation of people obtained a coefficient (1.000); in conclusion, we can affirm that there is
a positive correlation between the strategic management of human resources with the work stress
in sailors of the Callao fishing company, being the level of bilateral significance p = 0.159 <0.05
(highly significant), therefore , the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is

accepted.

Keywords: Coaching, Autonomy, Burnout, Decentralization, Associate Administration and

Rationality
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INTRODUCCION

1.1. Planteamiento de la investigacion

1.1.1. Realidad problematica

Durante los ultimos afios el talento humano ha influido en el rendimiento
organizacional, cambiando la forma de pensar de los empresarios para lograr las
actividades que estan ligadas a la productividad y rentabilidad de la empresa. Asi mismo,
hay que sefialar que el area de la fuerza humana constantemente esta innovando con
diferentes programas que permitan tener a los trabajadores mas satisfechos, darles
autonomia a los empleados en sus actividades (Big River Click, 2018, p. 1). Ademas, el
desarrollo empresarial ha generado que el estrés laboral aumente dentro de las operaciones
diarias, afectando las actividades de los colaboradores al momento de cumplir sus
funciones (Madrid Salud, 2016, p. 3).

Dicho lo anterior, podemos decir que el talento humano de las empresas es de vital
importancia porque no solamente permite cumplir con los objetivos propuestos de la
organizacion, sino también genera que los colaboradores se mantengan siempre evaluados
y capacitados para brindar un desempefio optimo en las operaciones (Cuestas, 2017, p. 4).

Del mismo modo, el estrés laboral segun Ramos (2014) es causado por el trabajo
como respuesta fisica y mental, en muchos casos es por la carga excesiva de trabajo o
ambiente donde el individuo realiza su trabajo diario, asimismo por no cumplir con las
necesidades basicas de los colaboradores para mantenerlos satisfechos (p. 89).

En definitiva, hay que mencionar que realizar una adecuada gestién de los recursos
humanos dentro de la organizacion puede no solo mejorar la eficiencia de los trabajadores

sino mantiene un clima laboral apropiado dentro de la organizacién. Por otro lado, los
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profesionales de recursos humanos tienen la obligacion de mantener a los empleados con
salud y bienestar dentro de la empresa, para asi poder desempefiar adecuadamente las
obligaciones asignadas por el empleador que busca cumplir con los objetivos propuestos
por la gerencia.

Por consiguiente, podemos decir que hoy en dia las industrias a nivel nacional y
mundial crecen a paso lento, debido a los diferentes factores externos que afectan de forma
directa la rentabilidad y sostenibilidad organizacional, a esto se suma la competencia que
existen en el mercado por las diferentes industrias. Ahora, las organizaciones actualmente
estan afrontan una problemética mundial relacionado con el Covid 19 (enfermedad de
coronavirus) es un padecimiento contagioso causado por la toxina del SARS CoV-2, que
ocasiona una gripe fuerte que al final termina complicando el sistema respiratorio de las
personas.

Otro punto identificado dentro de la problematica es la ausencia del personal dentro
de las empresas por el temor al contagio y la falta de medidas sanitarias por parte de las
organizaciones, lo que ha generado que las personas se contagien al momento de realizar
sus actividades diarias. Por tal motivo, “el gobierno implanto protocolos para el cuidado
de la salud del trabajador, que incluye toma de temperatura para poder detectar potenciales
contagios y derivacion a centros de salud; medidas de higiene preventivas, como
fumigacion y sanitizacién de superficies y buses; suspensién de todas reuniones masivas,
capacitaciones y también viajes nacionales e internacionales, de manera de proteger a las
personas de transitar por lugares publicos, y promover el trabajo a distancia entre los

colaboradores que pueden hacerlo desde casa.”
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Hay que agregar también que esta enfermedad llego al Pert en marzo, decretando
“un estado de emergencia y aislamiento social obligatorio”. Asi mismo, en mayo se publica
la Resolucién Ministerial 147-2020- Produce, la cual autoriza el inicio de la lera temporada
de pesca de anchoveta, la cual inicia en mayo y dura dos meses hasta completar la cuota
asignada que es de dos millones cuatrocientos trece mil (2,413,000) toneladas.

La situacién de la pandemia ha conllevado que las empresas nacionales
implementen procedimientos de bioseguridad para el cuidado de los trabajadores que deben
realizar trabajos presenciales. Segun el presidente de la institucion pesquera “Los
aprendizajes en el cumplimiento del referido protocolo fueron claves de cara a la Primera
Temporada de Pesca, pues han contribuido al disefio del protocolo de operacion de la
actividad pesquera, el cual es mas complejo, habiéndose logrado su aprobacion a tiempo™.

Otro punto para resaltar es la autorregulacion y el compromiso de todas las
empresas asociadas de la SNP en el cumplimiento estricto de estas medidas, para lo cual
incluso se solicitd la auditoria de un tercero que pudiese verificar la implementacion del
protocolo. El resultado ha sido muy satisfactorio, ya que se ha verificado el 100% del
cumplimiento de los protocolos. Con respecto a la pesquera del Callao se implementé los
procedimientos de bioseguridad tanto al embarcarse como en las mismas embarcaciones a
fin de salvaguardar la salud de los navegantes y su entorno.

En resumen, la investigacion se realiza para determinar la relacion entre la gestion
estratégica de recursos humanos y el estrés laboral en la empresa en estudio, la cual se
dedica a la extraccién de pescado para consumo humano directo y consumo humano
indirecto; asimismo, busca satisfacer las necesidades alimenticias del mercado peruano y

mundial, llevando proteinas y alimentos de origen marino con la garantia de un proceso
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que sigue los mas altos estandares de calidad en el procesamiento de harina y aceite de
pescado, conservas y productos frescos y congelados. Por otro lado, hay que mencionar
que la empresa no esta pasando por un buen momento debido a la pandemia del COVI-19,
lo que generado que los colaboradores constantemente se quejen del &rea de recursos
humanos y las operaciones realizadas dentro de la organizacion, ya que no son las mas
adecuadas para gestionar a los colaboradores al momento de realizar sus actividades.

Por otro lado, existe otro problema relacionado con el estrés laboral que tienen los
navegantes y que esta afectando la convocatoria de la empresa, para lo cual se tomo la
medida de comunicarse por anticipado, ya que la mayoria de los trabajadores son de las
zonas (Tumbes, Piura, La Libertad, Ancash) afectadas por Covid 19, lo que ocasionado
que mucho de ellos no se presente por el temor de contagiarse, aunque la empresa mantenga
los protocolos de salud implementados; por esa razén, solamente se presentan a trabajar el
25% del total convocado. Generando que no se pueda realizar una operatividad de pesca
adecuada por ausencia de fuerza laboral lo que conlleva a realizar y planificar estrategias
para la fuerza humana lanzando campafias de comunicacién y relacion con el trabajador
dando a conocer los protocolos que se realizaran antes de embarcarse, en la embarcacion y
al culminar la temporada de pesca.

Frente a esta realidad el proyecto desea conocer la dificultad y el efecto que genera
la gestidn de recursos humanos en el estrés laboral de los navegantes frente a la pandemia
del Covid 19 en la empresa pesquera del Callao, para lo cual se aplicara de manera objetiva
los instrumentos, para llegar a resultados, conclusiones y recomendaciones que

contribuyan a determinar si existe una relacion entre las variables de estudio.
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1.1.2. Formulacion del Problema
¢COmo la gestion estratégica de recursos humanos se relaciona con el estrés laboral
en navegantes de empresa pesquera del Callao - 2020?
1.1.3. Justificacion
1.1.3.1. Justificacion tedrica:

La presente investigacion abordara estudios teéricos impartidos en la asignatura
de gestion estratégica de recursos humanos, como somos conocedores el colaborador
no es consciente de la importancia del estres laboral y con la investigacion haremos
aportaciones y corroboraremos algunos conceptos tedricos.
1.1.3.2. Justificacion practica:

Con los datos obtenidos se mostrara la influencia que tienen la gestion
estratégica de recursos humanos en el estrés laboral de los colaboradores, sirviendo de
guia para posteriores investigaciones y concientizacion en los trabajadores de la
importancia de la gestion del talento humano en su centro laboral.
1.1.3.3. Justificacion Social

Este estudio beneficia a los colaboradores que trabajan en el rubro de la pesca
debido a que se les educa en la prevencién del estrés laboral, de tal modo que su
rendimiento no se vea afectado y puedan desempefiarse satisfactoriamente a nivel
laboral.
1.1.3.4. Justificacion Metodoldgica

Se utilizaran los recursos de investigacion empleandose técnicas e instrumentos:

cuestionario de gestion estratégica de recursos humano y estrés laboral; ademas el

14



método de coeficiente Spearman permitiendo cuantificar y medir las variables del
problema y la contrastacion de su /hipotesis.
1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion estratégica de recursos humanos y el estrés
laboral en navegantes de empresa pesquera del Callao, 2020.
1.2.2. Obijetivos especificos

- Identificar la relacion que existe entre la admision de personas y el estres laboral
en navegantes de empresa pesquera del Callao, 2020.

- Establecer la relacion que existe entre organizacion de personas y el estrés laboral
en navegantes de empresa pesquera del Callao, 2020.

- Analizar la relacion que existe entre competencia y mantenimiento y el estrés
laboral en navegantes de empresa pesquera del Callao, 2020.

- Caracterizar la relacion que existe entre capacitacion, desarrollo de personas y
estres laboral en navegantes de empresa pesquera del Callao, 2020.

- Evaluar la relacién que existe entre evaluacion de personas y estrés laboral en
navegantes de empresa pesquera del Callao, 2020.

1.3. Hipotesis

1.3.1.Hipdtesis General

HI: Existe relacion significativa entre la gestion estratégica de recursos humanos y
el estrés laboral en navegantes de empresa pesquera del Callao, 2020.

HO: No existe relacion significativa entre la gestion estratégica de recursos

humanos y el estrés laboral en navegantes de empresa pesquera del Callao, 2020.
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MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1. Antecedentes

Se procedié a la revisién de repositorios de trabajos de investigacion de
universidades nacionales y extranjeras encontrando los antecedentes que abordan las
variables de estudio:

2.1.1. Internacionales

Ortiz (2020) en su investigacion “El estrés y el desempefio laboral de los

colaboradores en las empresas de seguridad privada de la ciudad de Ambato”, presentada
a la “Universidad Técnica de Ambato Ecuador para optar el titulo de Magister en Gestion
del Talento humano”. La investigacion tuvo como objetivo principal evaluar la correlacion
de la variable estrés y el rendimiento de los colaboradores. Para lo cual utilizo enfoque
mixto ya que busca determinar la realidad del problema para tener una perspectiva directa
del entorno a investigar. El tipo de investigacion es descriptivo y exploratorio, ya que busca
analizar y describir la informacion recolecta en el estudio. Finalmente, concluye el
investigador sefialando que existe diferentes detonantes que afecta el rendimiento mental
de los colaboradores para realizar sus actividades dentro del area de trabajo. Asi mismo,
hay que indicar que los colaboradores estan afectos a cambios externos e internos en su
entorno.

El apoyo del antecedente a la investigacidn fue que permitio tener un modelo y base

al momento de disefiar el instrumento con las dimensiones de la variable de estrés laboral:
ambientales, organizacionales, grupales e individuales. Asimismo, apoyo para tener claro

los conceptos dentro del desarrollo de las preguntas para el cuestionario.
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Valdarlier (2016) en su estudio “Strategic Approach to Human Resources
Management During Crisis” presentada a la Istanbul Medipol University, Turkey, como
articulo de ciencias sociales y del comportamiento. El proyecto se centrd en aplicar
modelos que permitan que la fuerza humana realice sus operaciones de forma dptima. Para
este estudio se utiliz6 un método descriptivo, donde busca describir las variables
presentadas por el investigador en su forma natural sin ser manipuladas. En conclusién, el
aprendizaje dentro de las organizaciones juega un gran papel en la formacién de nuestro
modelo mental ante los eventos. Aprender las variables y sus conexiones dentro de las
organizaciones tiene grandes contribuciones a la formacion de nuestro modelo mental. La
ciencia de la accion, el salto de abstraccion, el equilibrio del cuestionamiento y la defensa
y el cuestionamiento mutuo, que son las variables de los modelos mentales, aumentan la
calidad de formar modelos mentales.

El antecedente aporto a la investigacion, en las definiciones y conceptos que tienen
relacién con las dimensiones de la variable estrategia de recursos humanos: admision,
organizacion, compensacion, capacitacion y evaluacion de las personas.

Jaramillo (2015) en su estudio “La incidencia del estrés laboral en el clima
organizacional de los empleados del palacio municipal del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Canton Mejia, en el periodo 2012-2013”, presentada a la Universidad
Central del Ecuador, Quito para optar el titulo de Maestria en Seguridad y Salud
ocupacional. La investigacién tiene como fin comprobar si el estrés influye en el clima
organizacional de los colaboradores del Palacio Municipal. Para este estudio se utilizé un
método descriptivo -correlacional, donde busca establecer si se correlaciona las variables

presentadas por el investigador. En conclusion, se establecié que el estrés laboral no tiene
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efecto directo en el clima organizacional de la empresa. Por el motivo, que los
colaboradores trabajan en un ambiente adecuado y pueden desarrollar sus actividades sin
ningun problema. También, se pudo analizar que las variables estdn en posibilidad de
desarrollar o reducir su capacidad, por el hecho de que la organizacién es un organismo
cambiante dentro de cada periodo.

Esta tesis, fue un buen referente para comprender mejor cuéales son los sintomas del
estrés laboral y sus causas. Ademas, el estudio sirvié como base para definir el método,
disefio y enfoque en el desarrollo de la investigacion.

2.1.2. Nacional

Mufioz (2017) en su estudio “Gestion de recursos humanos y el desempeno laboral
de los trabajadores de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima, 20167,
presentada a la “Universidad Cesar Vallejo, Lima para optar el titulo de Magister en
Gestion Publica”. El estudio tuvo como objetivo “la gestion de recursos humanos se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina Nacional de Procesos
Electorales”. Para lo cual utilizo un método de tipo descriptivo, correlacional y explicativo
ya que busco evaluar la causal entre ambas variables en su forma natural sin manipular o
alterar su comportamiento. Finalmente, concluye el investigador que las variables de la
tesis se corresponden de manera directa, ya que si una mejora la otra aumenta de manera
eficiente logrando asi desarrollar las actividades de forma Optima. También hay que
agregar que las estrategias de RR.HH. afecta el desempefio de los colaboradores, ayudando
a mejorar y desarrollar su capacidad dentro de las actividades asignadas por su jefe

inmediato.
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Esta tesis, ha sido un buen referente para clarificar cuéles son las dimensiones de
nuestra variable gestion estrategia de recursos humanos aplicables a nuestra investigacion.
De igual forma, permitid tener una vision de la técnica a emplear para la obtencion de los
datos dentro de la investigacion.

Balvin (2018) en su estudio “influencia del estrés laboral en el desempefio de los
trabajadores en la Unidad Minera Cobriza 20177, expuesta a la Universidad Nacional del
Centro del Per(, Huancayo para optar el titulo de Maestro en seguridad y salud
ocupacional. La investigacion tuvo como fin comprobar que el estrés profesional influye
en el desarrollo de sus actividades de los colaboradores en la empresa minera. Para el
desarrollo utilizo una metodologia de tipo descriptivo-correlacional para evaluar si existe
una causal en las variables de estudio y determinar el grado de influencia en ambas.
Finalmente, concluye el investigador determinando que los trabajadores de la organizacion
muestran un nivel de estrés alto, lo cual genera que los colaboradores bajen su rendimiento
al momento de realizar sus actividades de forma normal. También, se identifico que las
variables se relacion de manera directa por tal motivo si una aumenta la otra disminuye
generando una problematica dentro de la organizacion.

Este estudio ha servido para ampliar las definiciones sobre la dimension estrés
laboral y para nutrir nuestros antecedentes. Asimismo, sirvié para evidenciar el método de
analisis y procesamiento de datos en la investigacion.

Quispe (2016) en el proyecto “Niveles de estrés y clima laboral en los colaboradores
de una Empresa Privada de Lima”, expuesta dentro de una institucion universitaria. El
estudio realizado busco establecer la correlacion de ambas variables que afectan a la fuerza

humana de una organizacion privada. Para lo cual utilizo un método de tipo descriptivo,
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correlacional y explicativo con una estructura no experimental y transversal, ya que busco
analizar las variables en su contexto natural sin modificarlas. Finalmente, concluyo el autor
sefialando que efectivamente existe una causal entre las caracteristicas del proyecto en los
talentos humanos pueden afectar el desempefio de los trabajadores. Ademas. hay que
indicar que teniendo un adecuado clima laboral se puede reducir el estrés que se genera por
cumplir con la demanda de los clientes.

Este estudio ha sido de utilidad para poder entender los conceptos relacionados con
el estres laboral y establecer los indicadores correcto que se aplicaran en la muestra definida
por el investigador.

2.1.3. Locales

Sotelo (2016) en su estudio “engagement y estrés laboral en docentes de la escuela
de psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo”. Presentado a una
institucion universitaria, de La libertad para optar el titulo de Magister del talento humano.
El estudio realizado busco establecer la correlacion que existe entre las causales que tiene
como poblacion a los profesores de la educacion universitaria. La investigacion aplico una
metodologia de tipo Descriptiva-correlacional donde busco analizar y relacionar las
variables para determinar si influye una de la otra en la gestion actual. Finalmente, el
investigador sefiala que existe causal entre las caracteristicas de engagement y estrés
laboral lo cual indica que no se encuentran relacionadas de ninguna manera entre las
variables presentadas y que trabajan de forma separada.

El antecedente contribuye en reforzar que la gestién del recurso humano

implementado de forma correcta puede generar beneficios a la organizacién, sin embargo,
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debe cumplir con algunos factores importantes y tener al personal satisfecho dentro de su
area de trabajo.

Prado (2015) realizo un proyecto de “relacion entre clima y desempefio laborales
en los trabajadores administrativos de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo”, presentada
a la Universidad Cesar Vallejo, para optar el titulo de magister en Ingenieria Industrial. El
estudio busco establecer la causal de las caracteristicas del clima y la capacidad del trabajo
en los colaboradores funcionarios de una universidad. La metodologia empleada fue de
tipo relacional para evaluar la causal de las caracteristicas y como estas influyen una del
otra en el estudio. Finalmente, el estudio muestra que las variables se relacionan entre si,
lo que indica que esta afecta el desempefio de los trabajadores al momento de realizar sus
actividades diarias dentro de la empresa. Ademas, menciona que existe una causa- efecto
de las causales en estudio.

El antecedente contribuye de forma positiva esclareciendo lo importante que es la
GRH en una organizacion y los factores que debe cumplir, para que de esta manera pueda
adquirir o desarrollar mejores estrategias que le permitan posicionarse en el giro o sector
gue esta orientado su organizacion.

2.2. Marco tedrico
2.2.1. Gestion estratégica de recursos humanos
Es la habilidad del area de RR.HH., es el procedimiento o direccion integral que
patrocina una sociedad para avalar la contribucién positiva (eficaz y enérgica) de sus
colaboradores con la intencién de efectuar la habilidad corporativa (Bravo, 2012, p.7).
De igual manera, (Flores, 2014, p. 3) muestra que uno de los primordiales trabajos

del departamento de personal es alcanzar que cada uno de los colaboradores descubra que

21



esta logrando sus necesidades monetarias y de ejecucion competitiva, ademés esta
fidelizado con los valores de la organizacion.
Administracion y gestion de los recursos humanos

Segun los autores (Marquez y Albarrén, 2014, p.14) menciona que “la ejecucion
de las ocupaciones que trascienden de la relacion del individuo con la organizacion de la
que forman parte. Por esa razén, son ordenamientos del area del talento humano, los
trabajos de organizacion, distribucion, orientacion, incorporacion, eleccién, integracion,
alineacion, progreso, estimulacion, retribucion, incitaciones, prevencion, salud, direccion,
unién, e inspeccion de los colaboradores, asi como las diligencias funcionarias asociadas
a estas ocupaciones”. Ahora, se muestra las funciones que se pueden englobar en la (Figura
N°1).

Figura 1

Administracion y gestion del capital humano

Diteceidn

Administracion

Fromaeidn

Plombeacidn L gl Captacion — Bianestar

Conduecion

Nota: Operaciones administrativas de recursos humanos (Marquez y Albarran, 2014, p.14).
Organizacion del departamento de recursos humanos
La distribucion del area del talento humano va a ser muy variable, dependiendo

principalmente del tamafio organizacional. Por esa razdn, para la realizacion de las
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operaciones la gestion del talento busca siempre dividir en cinco areas funcionales el
departamento de gestion laboral (Marquéz y Albarrén, 2014, p. 15).

Figura 2

Organizacion del departamento de recursos humanos.

Diireccidn
Departamenta | s qamesady
KRN SAFCTRIN
Area de Area Atea de Area de Area de
Recharmicaio Admitistrativo Formacién y Prevencibn y Viloracony
¥ Seleccitn { Laboral Desame/lo Salnd lnbotal Anditoria
CATTa ADHALTRATN FOAMASENY SENEITAR CONpLETTY

Nota: Operaciones administrativas de recursos humanos (Marquez y Albarran, 2014).
Funciones del departamento de RR.HH.
Segun (Marquez y Albarran, 2014, p.16) sefiala que existe un grupo de funciones

que el area de fuerza laboral realiza:

Establecer los parametros del puesto.

e Sistematizar el trabajo

e Admision de candidatos

e Evaluacion de personal

e Integracion entre los diferentes grupos de trabajo
e Trasmites de personal

e Estructurar modelos estratégicos de rendimiento
e Beneficios economicos

e Capacitacion de colaboradores
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Dimensiones de la gestion de recursos humanos
De acuerdo (Armas, Llanos y Traverso, 2017, pp.68-120) menciona que para
realizar la gestion del talento humano sigue una lista de procesos que son:

a. Admision de talento: Esta relacionado con la basqueda de perfiles nuevos de personas
para la organizacion, también pueden denominarse previsién o abastecimiento de
personas, donde se pueden incluir los procesos de reclutar y seleccionar personal para
la organizacion (Chiavenato, 2019, p. 106).

b. Clasificacion de colaboradores: Es el proceso que organiza las acciones y actividades
de los colaboradores en la organizacion, para poder realizar orientaciones y establecer
el acompafiamiento en su desempefio laboral, este proceso tambien establece como
disefar las organizaciones, disefiar los puestos de trabajo, establecer el anélisis y el
disefio de los puestos laborales, y establecer la descripcion de los diferentes puestos
de trabajo, la colocacion de las personas y la evaluacion del desemperfio de las mismas
(Chiavenato, 2019, p. 105).

c. Resarcimiento y labores de los colaboradores: Estd enfocada directamente en
recompensar a los colaboradores de la organizacién y en brindar mejoras en la gestion
del talento humano. También, esta relacionada con las actividades de esparcimiento y
desarrollo del capital humano (Chiavenato, 2019, p. 105).

d. Aprendizaje y Progreso de colaboradores: Busca que los colaborados crezcan de forma
profesional y se capaciten para poder realizar sus tareas de forma eficiente. Ademas,
busca que el personal obtenga nuevos contenidos intelectuales y capacidades dentro

de su area de trabajo (Chiavenato, 2019, p. 105).
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e. Calificacion de colaboradores: Esta dirigido al personal donde se evalta su desempefio
al momento de realizar sus operaciones dentro de su area de trabajo. De igual forma,
busca mediante indicadores determinar y controlar su productividad dentro de la
gestion (Chiavenato, 2019, p. 106).

Estrategias de los recursos humanos

Segun el autor indica que el &rea busca atraer y retener al mejor candidato dentro
de la organizacién para cumplir con los objetivos y metas propuestos; asi mismo, tienen
que estar ajustados a la estrategia central que tiene formulada la empresa. A su vez, la
disposicion de los diferentes procesos de gestion y su formulacion deben ser relacionados
entre si, formando un procedimiento (Lopez, 2018, pp.86-88).

Asi mismo, otro autor menciona que el departamento de RR.HH. es la base de toda
organizacion ya que ayuda a identificar, evaluar y controlar los trabajadores de cada area
para realizar las operaciones de manera eficiente dentro de la empresa (Dessler, 2015, p.
26).

Por tal motivo, definimos al area de RR.HH. como la mas importante que genera
estrategias para el desarrollo del personal, ya que permite mantener un control y
estabilidad de las operaciones de la organizacion para cumplir con los objetivos
establecidos por alta direccion.

2.2.2. El estrés laboral

Segun el autor menciona que es un factor o elemento que afecta la salud mental y
fisica del colaborador dentro de sus actividades. Ademas, hay que mencionar que el estrés

se presenta cuando el trabajador tiene demasiada carga laboral dentro de su area de trabajo,
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afectando su rendimiento y eficiencia al momento de realizar su labor en la empresa
(Vidal, 2019, p. 38).

De la misma manera (Roque, 2016, p.20) define el estrés como un estado de
agotamiento que perjudica la realizacion de las actividades dentro de la organizacion. De
igual modo, las condiciones de trabajo pueden influir en el desarrollo y satisfaccion de la
fuerza laboral.

Causas del estrés laboral

Segun el autor es la consecuencia que genera nuestro organismo al momento de
protegerse de los cambios externos que pueda sufrir como por ejemplo cuando aumenta la
carga laboral aparece el estrés. La complicacion es cuando nuestro cuerpo supera su
capacidad de rendimiento y comienza a rebosar (Ramos, 2014, p. 93)

Ahora, hay que sefialar que el tener un grado de tension normal permite al cuerpo
realizar actividades de forma activa y aprovechar mejor el tiempo. Pero cuando sobre
pasamos esa capacidad el organismo comienza a desbordase y sobrecargase, generando
gue nuestro cuerpo y mente se encuentre en peligro de forma fisica, psiquica y conductual.

Segun (Ramos, 2014, p. 95-97) algunos estudios médicos y psicologicas sefialan
que existen tres clases estresores como:

e Estresores fisicos

Lo cuales estan relacionado con los ruidos, la irradiacion, los téxicos y todas
aquellas sustancias que pueden afectar el cuerpo humano al momento de realizar sus
actividades (Ramos, 2014, p.95).

e Estresores sociales
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Son aquellos que tiene relacion con la vivencia que tiene cada individuo con su
entorno social. Son aquellos que afectan de forma directa al organismo por ejemplo la
pérdida de un ser querido, lo que genera dentro de las personas un conflicto emocional,
que puede llevar al estrés (Ramos, 2014, p.96).

e Estresores psicoldgicos

Estéa relacionado con la parte del cerebro que puede ser afectada por las emociones,
que resultan de la convivencia diaria con las demas personas, ademas puede influir en la
capacidad de respuesta del ser humano (Ramos, 2014, p.97).

Efectos del estrés laboral

Segun el autor existe diferentes caracteristicas que pueden generar el estres a lo
largo de nuestra vida laboral (Vidal, 2019, pp. 57-61). A Continuacion, se menciona los
siguientes efectos:

e Bajatolerancia a la frustracion

Casi nunca podemos conseguir que las cosas resulten como deseamos, ello implica
renunciar a muchas expectativas y esto segun sea su importancia es motivo de desengafio,
tristeza y estrés.

e Gran afan de competitividad

Es normal de los individuos que se marcan fines con criterios elevados de
superacion, llevandolo a todos los 6rdenes de la vida y convirtiendo todo en una lucha.
e Perfeccionismo

Es aquella persona que busca siempre realizar todo bien, sin permitirse ningin
error, este individuo esta sometido a una tension constantemente muy alta y fuerte.

e Inseguridad
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Son aquellas personas que son inseguras y que por lo general padecen de estrés con
regularidad. Por la razon, primero que realizan las cosas con la tension propia con el
pensamiento que podran hacer las cosas mal y por tanto tendran que esforzarse méas y
segundo por la sospecha que los demés descubran sus fallas.

e Necesidad de aceptacion

Es la importancia que dan a que otras personas aprueben sus acciones. Esto les
obliga a estar persistentemente en tension.
Procesos del estrés

Segun el autor (Ramos, 2014, p. 96) se identifican las siguiente tres etapas en el
modo de fabricacion del estrés:
e Reaccion de alarma

Es cuando el cuerpo es amenazado por agentes externos lo que ocasiona que el
cuerpo se altere de forma temporal, haciendo que se prepare para enfrentar cualquier
situacion que se presente dentro de una actividad (Ramos, 2014, p. 97)

e Estado de resistencia a la tension

En esta fase el organismo se recupera y busca afrontar la situacion, bien
defendiéndose de los agentes internos o externos o bien mostrando una aparente
adaptacion a la situacion que genera la tensién (Ramos, 2014, p. 97).

e Fase de agotamiento

Ahora en esta Ultima fase se muestra que el cuerpo frente a un escenario de estrés
largo lleva a una fase de gran deterioro con desgaste revelador de las capacidades
organicas y psiquicas. Los mecanismos defensivos del organismo se convierten (Ramos,

2014, p. 97).
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Tipos de estrés

Segun el autor (Ramos, 2014, p. 109) menciona que debe ser dificil un tratamiento
para la tension fisica puede ser dificil y espinoso porque existen diferentes tipologias de
estrés:
— Estrés perspicaz

La emocion perspicaz es la representacion de tencion fisica més frecuente. Procede
de las altas actividades y las influencias del pasado contiguo y se anticipa a las instancias
influencias del contiguo futuro. El estrés perspicaz es apremiante e intrigante a pequefias
cantidades, pero excesivo es peligroso (Ramos, 2014, p. 110).
— Estreés perspicaz accidental

Coexisten personas que sufren de estrés perspicaz con periodicidad, cuyas vidas
estan tan alteradas que perennemente creen estar sumergidas en las dificultades y en el
desconcierto. Van perpetuamente caminando, pero perenemente llegan tardiamente. Si
algo consigue ir mal, va mal (Ramos, 2014, p. 111).
— Estrés psicosomatico

Son los trastornos en los que si existe una condicion médica general que explica el
malestar del sujeto, pero acrecentando la situacion de estrés (Ramos, 2014, p. 112).
— Estrés habitual

Esta tension fisica producida por la carga laboral o por agentes externos puede
durar un ciclo largo, ya que tiene que ver con problemas habituales que se presenta en el
hogar y el trabajo (Ramos, 2014, p. 112).

Dimensiones del estrés laboral
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Segun el autor (Chiavenato, 2017, pp. 381-383) sefiala que existen varios tipos de

elementos que causan estrés:

Elementos extra organizacionales, o sea los compendios externamente y circunstancial

que afrontan las empresas y los colaboradores:

v

v

Esta relacionado con las condiciones de existencia y el empleo de los individuos.

Consecuencia de la carga familiar en la conducta de las personas.

Consecuencia de los medios de informacion, como por ejemplo la pantalla chica,
los cuentos y la emisora, tiene sobre las personas.

Los procesos colectivos dentro de una sociedad que estan relacionados con el
linaje, el género y el nivel socioeconomico puede generar detonantes de estres, ya
que genera discrepancias de dogmas, bienes, aquiescencias y conocimientos

(Chiavenato, 2017, p. 381).

Elementos organizacionales, son aquellos gque tienen relacion con la empresa en si.

Aun cuando la organizacion se encuentra divida por diferentes bloques segun la

necesidad que tenga dentro de ellas existen elementos potenciales de estrés, por

prototipo:

v

Capacidades y tacticas de la empresa, tiene que ver con las influencias
competitivas, normas funcionarias, técnicas de vanguardia, recorte de
colaboradores, retribucién apoyada en cualidades, rotacion de puestos, etc.

El esquema y la distribucion de la empresa, la concentracion y la exactitud, los
problemas entre los colaboradores de fabricacion y el de soporte de la directiva, la
determinacion, la tergiversacion de los puestos, el conjunto de tradiciones

condicionales, etc.
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v Los métodos administrativos, como las inspecciones, la estructura jerarquica, una
corta retroalimentacion sobre las actividades, de practica agrupada, poca asistencia
en las disposiciones, técnicas correccionales de evaluacion, etc.

v’ Las técnicas sobre escenarios de trabajo, por ejemplo, un lugar desagradable, con
viento adulterado, ambientes de trabajo inseguros, luces efimeras, etc.
(Chiavenato, 2017, p. 382).

— Elementos grupales, es la atribucion que tiene los grupos en el comportamiento de los
individuos y como este puedo generar una fuente de estrés laboral. Los elementos
grupales de estrés se pueden catalogar en dos caracteristicas comunes:

v’ Falta de coherencia de los grupos, cuando un grupo objeta su forma de realizar las
operaciones o porque el inspector impide o restringe las relaciones.

v Inexactitud de sustento social. Tiene relacién con el apoyo que puede otorgar los
integrantes de un grupo de trabajadores, esto ayuda a comunicar a los demas las
dificultades y satisfacciones para que pueda recibir ayuda de los integrantes.

— Elementos individuales, la discrepancia en semblantes de temperamento también
puede generar estrés. Caracteristicas como el absolutismo la constancia, el
sentimentalismo, el retiro, la naturalidad, el aguante de la incertidumbre, la ansiedad
y la privacion de ejecucion son componentes desencadenantes de la tension
(Chiavenato, 2017, p.383).

Medicion del estrés laboral

Para medir el estrés laboral existen diversos instrumentos que han sido

desarrollados en el campo de la Psicologia Organizacional (SVS Consultora, 2021, p. 1).

A continuacion, se mencionan algunos de ellos:
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— Listas de inspeccion para comprobar cuales son los estimulos externos que afectan
dentro de la empresa. Los que son ocasionados por las relaciones sociales que tiene
cada individuo fuera de la empresa.

— Preguntas, niveles y relaciones ayuda a identificar cuéales son los motivos que
ocasionan el desencadenamiento del estrés, pata tomar medidas antes de que se
presente dentro de las actividades laborales.

— Guias bioquimicos y electrofisiol6gicos se utiliza para medir la capacidad de las
contestaciones funcionales.

— Debatir son las que se manifiestan por el aumento del estrés laboral dentro de la
realizacion de las operaciones.

— Meétodo de busqueda administrativo permite control la inasistencia y la falta de
cumplimiento laboral

En resumen, después a ver recopilado y evaluado los diferentes autores de libros
sobre el tema de gestion de recursos humano y estrés laboral esto nos ayudé a fundamentar
el problema de investigacion y estructurar correctamente el estudio. Asi mismo, también
esto nos permitio identificar las dimensiones con las que se trabajara en la variable 1 de la
investigacion, las cuales son: 1) Administracién, 2) Gestion, 3) Desarrollo y 4) Estrategias
de recursos humanos del autor Rubio (2016, p. 12) Recursos humanos: direccion y gestion
de personas en las organizaciones y para la variable 2 se utiliz6 las dimensiones de factores

ambientales, organizacionales, grupales e individuales de Chiavenato (2018, p. 41)

Comportamiento Organizacional.

2.3. Marco Conceptual
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Politicas organizacionales: que se conoce como las normas o reglas internas de
funcionamiento que los colaboradores deben cumplir dentro de la organizacion. Estas
son definidas por cada empresa de acuerdo con su cultura y costumbres, respetando
las leyes de cada nacién o region (Alles, 2016, p. 29).

Habilidad: implica saber hacer, se relaciona con el grado de pericia que mostro el
empleado en el desempefio de una tarea (Werther, Davis y Guzman, 2019, p. 401).
Anélisis de razén: técnica para pronosticar la cantidad de trabajadores que se
necesitara en el futuro, usando la relacion, por ejemplo, el volumen de ventas y el
numero de trabajadores que se requiere (Dessler, 2015, p. 493).

Fatiga: es la ocasionada por la excesiva carga laboral que puede tener una persona
dentro de sus actividades y no permite realizar sus funciones de manera éptima dentro
de su puesto de trabajo (Predaz, 2018, p. 174).

Capital humano: es el grupo de persona que son utilizados dentro de una organizacion
para realizar diferentes tipos de tareas que puedan ayudar a cumplir con las
operaciones diarias de la empresa. También, se menciona que es aquella parte que se
renueva cada cierto periodo (Chiavenato, 2018, p. 71).

Relacion interpersonal: define como se relacionan entre si las personas dentro de la
organizaciony el grado de libertad en esas relaciones humanas; si las personas trabajan
aisladas o0 en equipos de trabajo mediante una intensa interaccion humana
(Chiavenato, 2019, p. 91).

Salud ocupacional: es aquella disciplina que se encarga de mantener los trabajadores

de manera fisica y mental positivamente para cumplir con las operaciones de la
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organizacion. También, busca que los colaboradores se adapten a los trabajos de la
empresa en la que estan incurriendo (Estela, 2020).

Ventaja distintiva competitiva: fuente de diferenciacion de la organizacion ante el
entorno. EIl objetivo final de un proceso de reflexion estratégica es conseguir un
aventaja distintiva, dad por la capacidad distintiva adquirida (Cuesta, 2017, p. 9).
Condiciones de trabajo: comprenden la seguridad y otros elementos del ambiente
laboral. Asimismo, esto permitira tener un colaborador méas motivado, valorado y con

ganas de trabajar (Munch, 2018, p. 199).
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MATERIAL Y METODOS

3.1. Disefio del estudio

El proyecto se plante6 utilizando el método no experimental, ya que solo se observo
el desarrollo de la gestién en su estado natural, para la obtencion de los datos no se toco
ninguna de las variables. Asi mismo, fue de tipo transversal donde el investigador
establecio la recoleccion de la informacion. Por eso se describo las variables y analizo su
incidencia entre ambas en un momento dado. El estudio planteo la recoleccion de
informacion siguiendo los esquemas de investigacion determinados por el autor del
estudio (Cortes,2016).

Por otro lado, Hernandez y Mendoza (2018) sefialo que las investigaciones
descriptivas pretenden explicar los fenOmenos de manera natural sin modificar su
estructura. Ademas, Rivas (2017) sefiala que las causales de las variables buscan medir el
grado en que estan asociados dos 0 mas variables. Esta asociacion puede ser positiva 0
negativa. Por eso su principal objetivo fue conocer cdmo se comportan las variables entre

ellas dentro de un contexto o realidad.

X
M r
y
Donde:
M: Representa la muestra. r: Relacién

X: Gestion estratégica de Recursos Humanos  Y: Estrés Laboral de los Navegantes

3.2. Poblacién
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Variable 1=Los trabajadores del &rea de Recursos Humanos de la empresa pesquera
del Callao, que son 10 trabajadores en los que se incluyen al jefe, asistente, auxiliar,
asistente de bienestar de éarea y jefes de seguridad, asistente, auxiliar se encuentran en
modalidad de contrato a tiempo completo.

Variable 2= Los navegantes de la empresa pesquera del Callao, suman la cantidad
de 700 navegantes con estabilidad laboral, para desarrollar trabajos en cada temporada de
pesca dentro de la organizacion.

3.3. Muestra
e Para los Navegantes. — Se considero a los tripulantes que demuestran su estrés, tienen
condicion de estables, edad entre 50 y 65 afios inclusive, ademas de residir en los
departamentos de Tumbes, Piura, La libertad y Ancash fueron 101.
e Para los Trabajadores del area de RR.HH. — En este caso la muestra que se evalud o
analizo dentro de la investigacion es igual a la poblacion la cual haciende a un total de
10 colaboradores.

3.4. Operacionalizacion de Variables
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Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
. »  Reclutamiento
Admizion de personas . Seleccién
Orgamizacion de *  Disefio de puestos
Flo OL0) indi pErsonas »  Evaluacion de desempefio
q 'iﬁ (2014) pﬁ”i‘ '::EE: ﬁ Compensacion y * Recompensas
je a;ﬁml Es}l : mantenimiento de » Eemuneraciones
::Em que Sida mo ;:l::: La gestion  administrativa personas #  Incentivos Likert
= ; . | presemta  laz  dimensiones: T
Gestion Eﬂﬂiﬁﬁ percit;que E:E Administracion, gestion, * Fommacion y desarmollo -Ciiﬁﬁzésll}(l}
estratégicade | i doe aeondmica: y de desarmollo v estrategia  de |  Capacitacidn y +  Aprendizaje Alowmas Veces (3)
Recursos o : recursos humanos su medicion s2 [Desarrollo de Personas | »  Higiene v seouridad asi S
q realizacion profesional, damedi omario v escala Slene Y segum -Cam Siempre (4)
ImAnos ademds de astar mﬂdlan. te cuestionaro v esc v Calidad de vida - Siempre (3)
comprometido com los de Likert
objetivos de la orgamizacion
(Pag. 3). _ .
Evaluzcion de #  Pelacion con los empleadas
pETE0Nas » Sistema de evaluacion
» Incertidumbre econdmica
Factores Ambientales | »  Inceridumbre politica
Roque (2076). define que ¢ Incertidumbre tecnologica
azociacion de factores que se N . o  Demandaz de laz fimciones
. La  identidad  corporativa Factores A o
dan el del . - . Likert
o Eid OTZanismo 21 pres emts  las — Oreanizacionales Estructura -:_-rgamza-:mual - 0
Estrés laboral | o ooorecor o CoR Factores ambiéntales *  Demandas mterpersonales ey
miervencion de  estresores o : -Casi Nunca (1)
deNavegamtes | o imado de la activided | CEAlZacionales, srupales x N - Alsumas Veces (3)
ldboral v aue eso ora mdividuzles su medicion ze da »  Problemas familiares _C'asi Sie re(4)
pmhlem; dequsalud ﬁ;ﬁ - mediante cuestionanio v escalade | Factores Grupales *  Problemas econdmicos ) Siem]:;?g )
emocionsl, afectndo en | 0T » Personalidad :
menor o fna}'nr grade a los P ——
trabajadores. Fatores individuales | » Espontaneidad
» Incerticumbre

Nota: Elaboracion Propia.
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3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion

3.5.1 Técnicas de recoleccion de datos

El método empleado para la obtencion y registro de datos dentro de la

investigacion fue la encuesta, esto permiti6 obtener la informacion de los

colaboradores del area de recursos humanos y navegantes de la empresa pesquera del

Callao. Ahora, esta informacion fue obtenida directamente de las fuentes lo que

garantiza su objetividad.

Segun Lopez y Fachelli (2015) menciona que la encuesta es la técnica mas

factible y eficaz para recolectar datos de la muestra establecida por los autores dentro

de la investigacion. De igual modo, este método ayudara a obtener de forma precisa

los datos del estudio.

3.5.2 Instrumentos

El cuestionario:

Se utilizo el cuestionario de gestion estratégica de RR. HH — Completo de 15

preguntas y un cuestionario de estrés laboral validado de 15 preguntas. (Anexo 2y 3

respectivamente)

Tabla 1

Técnicas e instrumentos

Variable Teécnica

Instrumento

Informante

Gestion estratégica

de Encuesta

Cuestionario

Colaboradores

Estrés laboral Encuesta

Cuestionario

Navegantes

Nota: Elaboracidon Propia

3.5.3 Validacion
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El cuestionario estructurado cuenta con propiedades de la gestion de recursos
humanos, para la validacion de la informacion se utilizé el método estadistico del SPSS
para determinar su confiablidad de los resultados obtenidos, mostrando un nivel de 0,862
en toda la escala, lo cual nos muestra una gestion de RRHH confiable.

El cuestionario referente a estrés laboral fue elaborado por el investigador y adaptado
para determinar grado de estrés de los de los navegantes de una empresa pesquera de la
ciudad del Callao, en su validacion obtuvo 0.969 indicando que el instrumento es valido.

3.6 Procedimientos
3.6.1 Analisis de datos
Después de aplicar el cuestionario a la muestra conformada por los
trabajadores, se procedié a tabular los datos en la hoja de Excel, donde se
estructuro las tablas y figuras para la presentacion de los datos dentro del
informe de trabajo.
3.6.2 Procesamiento de datos

Para la presentacion de los resultados se utilizé el Software SPSS donde se
analizo los datos utilizando el método estadistico:

e Estadistica descriptiva: se aplico la formula bivariante para obtener los
datos que seran presentado dentro del informe mediante tablas y figuras.

e Estadistica analitica: para la comprobacion de los datos obtenidos
mediante la correlacion se procedié a utilizar la escala de Spearman quien mediante
los niveles determino si existe una relacion entre las variables y las dimensiones en
estudio.

3.6.3 Procesamiento del contraste de la hipétesis
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Segun Lind, Marchal y Wathen (2018) indica que las pruebas estadisticas
permiten determinar si existe una afirmacion o negacion de la hipoétesis entre los
datos obtenidos de la muestra. Por esa razon, es de suma importancia determinar de
manera adecuada la poblacién para obtener la muestra correcta dentro del estudio
(p.351).

Después de obtener del analisis de la hipétesis el dato numérico se ordena en
tablas o figuras la relacion que existe de las variables. Por ultimo, después de
organizar los datos obtenidos se analizard y evaluara para dar respuesta a las
hipdtesis planteadas dentro de la investigacion; para lo cual se seguira los siguientes
pasos:

Paso 1. Plantear la hipotesis nula (Ho) y la hipotesis alternativa (Ha)

Hipotesis nula. Aseveracion o manifestacion de los datos calculados dentro de
la poblacion.

Hipotesis alternativa. Aseveracion para la aceptacion de los datos estadisticos
obtenidos dentro la prueba para que la hipdtesis nula sea desechada.

Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia

El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipotesis nula cuando
es verdadera. Debe tomarse una decision de usar el nivel 0,05 (nivel del 5%), el
nivel de 0,01, el 0,10 o cualquier otro nivel entre 0y 1. Generalmente, se selecciona
el nivel 0,05 para proyectos de investigacion en educacion; el de 0,01 para
aseguramiento de la calidad, para trabajos en medicina; 0,10 para encuestas
politicas. La prueba se hara a un nivel de confianza del 95 % y a un nivel de

significancia de 0,05.
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Paso 3. Calcular el valor estadistico de la prueba

Para la prueba de hipotesis se emple6 la correlacion de r de Spearman. Al
respecto, Hernandez et al. (2018, p. 311) afirmaron que “es una prueba estadistica
para analizar la relacion entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de

razon’;

6%.d;>

rp=1-——t_
R n(n2-1)

Paso 4. Formular la regla de decision

Para esta fase del analisis se determinara si la hipotesis nula es rechazada o
aprobada, ademas otro parametro a medir sera por las condiciones de los datos, lo
cual permitird observar la posibilidad de que se acepte o objeta la hipotesis.

Paso 5. Tomar una decision

Se evaluara los datos obtenidos de la aplicacion estadistica a la muestra con los
parametros establecidos. Seguidamente se analisis si se aprueba o objeta la HO. Si

se descarta, se aprueba la opcién alterna.
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Tabla 2
Interpretacion del coeficiente de Correlacion de Spearman

COEFICIENTE CORRELACION
-1 Correlacion - negativa grande y perfecta.
-0.90 a -0.99 Correlacion - negativa muy alta.
-0.70 a -0.89 Correlacion - negativa alta.
-0.40 a -0.69 Correlacion - negativa moderada.
-0.20 a-0.39 Correlacion - negativa baja.
-0.01 a-0.19 Correlacién - negativa muy baja.
0 Correlacién - nula.
+0.01 a0.19 Correlacion - positiva muy baja.
+0.20 a 0.39 Correlacion - positiva baja.
+0.40 a 0.69 Correlacion - positiva moderada.
+0.70 a 0.89 Correlacion - positiva alta.
+0.90 a 0.99 Correlacion - positiva muy alta.
1 Correlacion - positiva grande y perfecta.

Nota: Masias M. (2018)
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IV. PRESENTACION DE RESULTADO

Después de realizar la recoleccion y procesamiento de la informacion obtenida en la
investigacion de la variable gestion estrategia de recursos humanos, donde se aplico el
cuestionario elaborado de sus cinco dimensiones (admision, organizacion, compensacion,
capacitacion y evaluacion) a los colaboradores del area de recursos humanos. Asimismo, la
variable estrés laboral, se aplic6 el cuestionario disefiado de sus cuatro dimensiones
(ambientales, organizacionales, grupales e individuales) a los navegantes de la empresa
pesquera, luego de analizar y evaluar la informacién, se procedié a presentar los datos
obtenidos segun los objetivos propuesto en la investigacion.

¢ Resultados del cuestionario de la gestion estratégica de RRHH de los empleados de la
pesquera.
Figura 3
Nivel de la dimension admision de personas

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota: Resultados de la encuesta aplicada.
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En la Figura 3 se puede observar de los datos obtenidos de 10 encuestados, existe un
(20.0%) que mantiene un nivel bajo. Por otro lado, de la muestra extraida, existe un (40.0%)
que se encuentran en un nivel medio de los encuestados. Por ultimo, se visualiza que un

(40.0%) que mantiene un nivel alto en lo que respecta a la variable.

Figura 4

Nivel de la dimension de organizacion de personas

&0

40

Porcentaje

20

0

Bajo Medio Alto
Nota: Resultados de la encuesta aplicada.

En la Figura 4 se puede observar de los datos obtenidos de 10 encuestados, existe un
(10.0%) gue mantiene un nivel bajo. Por otro lado, de la muestra extraida, existe un (70.0%)
gue se encuentran en un nivel medio de los encuestados. Por Gltimo, se visualiza que un

(20.0%) que mantiene un nivel alto en lo que respecta a la variable.
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Figura 5

Nivel de la dimension de compensacidn y mantenimiento de personas

60

50

40

30

Porcentaje

20

10

Bajo Medio Alto

Nota: Resultados de la encuesta aplicada.

En la Figura 5 se puede observar de los datos obtenidos de 10 encuestados, existe un
(60.0%) que mantiene un nivel bajo. Por otro lado, de la muestra extraida, existe un (20.0%)
que se encuentran en un nivel medio de los encuestados. Por altimo, se visualiza que un

(20.0%) que mantiene un nivel alto en lo que respecta a la variable.
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Figura 6

Nivel de dimensidn capacitacion y desarrollo de personas

100

a0
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Porcentaje

40

20

0

Bajo

Alto

Nota: Resultados de la encuesta aplicada.

En la Figura 6 se puede observar de los datos obtenidos de 10 encuestados, existe un

(10.0%) que mantiene un nivel bajo. Por ultimo, se visualiza que un (90.0%) que mantiene

un nivel alto en lo que respecta a la variable.
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Figura 7

Nivel de la dimension de evaluacion de personas

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota: Resultados de la encuesta aplicada.

En la Figura 7 se puede observar de los datos obtenidos de 10 encuestados, existe un
(30.0%) que mantiene un nivel bajo. Por otro lado, de la muestra extraida, existe un (50.0%)
que se encuentran en un nivel medio de los encuestados. Por altimo, se visualiza que un

(20.0%) que mantiene un nivel alto en lo que respecta a la variable.
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Figura 8
Nivel de la variable de estrategia de recursos humanos

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota: Resultados de la encuesta aplicada.

En la Figura 8 se puede observar de los datos obtenidos de 10 encuestados, existe un
(10.0%) que mantiene un nivel bajo. Por otro lado, de la muestra extraida, existe un (80.0%)
que se encuentran en un nivel medio de los encuestados. Por Gltimo, se visualiza que un

(10.0%) que mantiene un nivel alto en lo que respecta a la variable.
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e Resultados del cuestionario del estrés laboral de los navegantes

Figura 9
Nivel de la dimensidn factores ambientales

G0

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Nota: Resultados de la encuesta aplicada.

En la Figura 9 se puede observar de los datos obtenidos de 101 encuestados, existe un
(52.5%) que mantiene un nivel bajo. Por otro lado, de la muestra extraida, existe un (5.0%)
que se encuentran en un nivel medio de los encuestados. Por Gltimo, se visualiza que un

(42.6%) que mantiene un nivel alto en lo que respecta a la variable.
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Figura 10
Nivel de la dimension factores organizacionales

60

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota: Resultados de la encuesta aplicada.

En la Figura 10 se puede observar de los datos obtenidos de 101 encuestados, existe
un (52.5%) que mantiene un nivel bajo. Por otro lado, de la muestra extraida, existe un
(13.9%) que se encuentran en un nivel medio de los encuestados. Por Gltimo, se visualiza

que un (33.7%) que mantiene un nivel alto en lo que respecta a la variable.
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Figura 11
Nivel de la dimension factores grupales

60

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota: Resultados de la encuesta aplicada.

En la Figura 11 se puede observar de los datos obtenidos de 101 encuestados, existe

un (58.4%) que mantiene un nivel bajo. Por otro lado, de la muestra extraida, existe un

(26.7%) que se encuentran en un nivel medio de los encuestados. Por Gltimo, se visualiza

que un (14.9%) que mantiene un nivel alto en lo que respecta a la variable.
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Figura 12
Nivel de la dimensién factores individuales

60

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota: Resultados de la encuesta aplicada.

En la Figura 12 se puede observar de los datos obtenidos de 101 encuestados, existe
un (52.5%) que mantiene un nivel bajo. Por otro lado, de la muestra extraida, existe un
(3.0%) que se encuentran en un nivel medio de los encuestados. Por ultimo, se visualiza

que un (44.6%) que mantiene un nivel alto en lo que respecta a la variable.
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Figura 13

Nivel de la variable de estrés laboral

60

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota: Resultados de la encuesta aplicada.

En la Figura 13 se puede observar de los datos obtenidos de 101 encuestados, existe
un (52.5%) que mantiene un nivel bajo. Por otro lado, de la muestra extraida, existe un
(27.7%) que se encuentran en un nivel medio de los encuestados. Por Gltimo, se visualiza

que un (19.8%) que mantiene un nivel alto en lo que respecta a la variable.
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e Resultados de la correlacion de la variable estrés laboral y las dimensiones de gestion
de estrategias de recursos humanos

Tabla 3

Correlacién de Estrés laboral con dimensiones de gestion estratégica de RRHH

Compensaciény  Capacitacion

: Admision de  Organizacion o Evaluacion
Items Estrés laboral Mantenimiento de y Desarrollo
personas de personas de Personas
Personas de Personas
Estrés laboral 1,000 ,500 -,500 ,500 -1,000™ 1,000
Admision de personas ,500 1,000 -1,000™ -,500 -,500 -1,000
Organizacion de personas -,500 -1,000™ 1,000 ,500 ,500 1,000
Compensacion y M. de Personas ,500 -,500 ,500 1,000 -,500 1,000
Capacitacion y D. de Personas -1,000™ -,500 ,500 -,500 1,000 -1,000
Evaluacion de Personas 1,000™ -1,000™ 1,000 1,000™ -1,000™ 1,000

Nota: Resultado de la Encuesta aplicada
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como se puede observar en los resultados, el coeficiente de correlacion de Spearman
fue de 0,500 (admision de personas) con una significancia estadistica de 0,667 bilateral
superior al maximo nivel de error estadistico permitido en Ciencias Sociales de 0,05. El
coeficiente hallado corresponde a una correlacion positiva moderada. Por otro lado, se
muestra una correlacion -0,500 de (organizacion de personas) lo que corresponde a una
correlacion negativa moderada, asi mismo en la dimension de (compensacion y
mantenimiento) la correlacion es 0,500 lo que corresponde a una correlacion positiva
moderada. Por otro parte, la correlacion de la dimension de (capacitacion y desarrollo)
arrojo una correlacion -1,000 lo que corresponde correlacion negativa alta y perfecta. Por
altimo, en la dimension de (evaluacion de personas) se encontrd una correlacion 1,000, lo

que corresponde una correlacion positiva grande y perfecta.
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e Analisis de los resultados para la prueba de hipdtesis

— Contrastacion de la hipdtesis general
1. Planteamiento de la hipdtesis
v' Hi: Existe relacion entre la gestion estratégica de recursos humanos con el estrés
laboral en navegantes de empresa pesquera del Callao, 2020.
v Ho: No existe relacién entre la gestion estratégica de recursos humanos con el estrés
laboral en navegantes de empresa pesquera del Callao, 2020.
2. Tipo de prueba estadistica
Se escoge la prueba de Pearson dada la normalidad de los datos.
3. Regla teorica para la toma de decision
Si p<0.05 entonces se rechaza la hipdtesis nula
Caculo estadistico

Tabla 4

Correlacion de variables Estrés laboral y Gestion estratégica de RRHH

Gestion .
- Estres
Estratégica laboral
de RRHH
Gestién Estratégica de RRHH Sig. (bilateral) . 159
N 15 15
Coeﬂuen% de 283 1000
Estrés laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,159 .
N 15 15

Nota: Resultado de la Encuesta aplicada
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Figura 14
Diagrama de dispersion de variables
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Nota: Resultado de la tabla 4

Como se puede observar en los resultados, el coeficiente de correlacion de Spearman
fue de 0,383 con una significancia estadistica de 0,159 bilateral superior al maximo nivel
de error estadistico permitido en Ciencias Sociales de 0,05. El coeficiente hallado
corresponde a una correlacion positiva baja.

Asimismo, en la Figura 14 se muestra el diagrama de dispersion en el cual se ratifica
la existencia de una relacion positiva baja entre las variables de estudio, la misma que es
facil de identificar ya que la aglomeracién de puntos va a la derecha y hacia arriba.

4. Decision

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.383 indica que existe

relacién positiva baja entre las variables, ademas se encuentra en el nivel de correlacion

muy baja y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.159
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5. Interpretacion
Se concluye que, Existe relacion entre la gestion estratégica de recursos humanos y

estrés laboral en navegantes de empresa pesquera del Callao.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion busca principalmente determinar la relacion que existe entre la gestion
estratégica de recursos humanos con el estrés laboral en navegantes de empresa pesquera del
Callao, asi mismo mediante las dimensiones establecidas se buscé identificar la relacion que
tiene la variable dependiente con las dimensiones de la variable independiente respecto a la
gestion de recursos humanos que realiza la organizacion. A continuacion, se discutird los
resultados obtenidos en la investigacion.

Los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario, nos mostro que la gestion
estrategia de RR.HH. en relacion con el estrés laboral mantiene un nivel de correlacion de
(0.383) lo que indica que existe una relacion positiva baja entre las dos variables de estudio,
esto quiere decir que la gestion del talento humano afecta el rendimiento mental y fisico del
colaborador al momento de realizar sus actividades dentro de la organizacion. Dicho lo anterior
podemos decir que concordamos con Ortiz (2020) donde indica que los trabajadores que
mantienen un mayor tiempo de servicio dentro de la empresa llegan a sufrir cuadros de estrés
laboral, que al final se visualiza en el desempefio de los colaboradores. Asi mismo, coincidimos
Mufioz (2017) donde sefiala que las estrategias de RR.HH. no solo afectan el desempefio de
los trabajadores sino también el estado mental, que al final se ve reflejado en su capacidad y
eficiencia para realizar sus actividades laborales dentro de la empresa.

Por otro lado, también se pudo determinar la relacion que existe entre la variable
dependiente y las dimensiones de la gestion estratégica de RR.HH. donde se mostro que la
admision de persona mantiene un coeficiente de (0.865) lo que representa una correlacion
positiva alta. Asi mismo, la organizacion de persona indica un coeficiente (-0.601) lo que

representa una correlacién negativa moderada. Igualmente, la compensacion y mantenimiento
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de personas obtuvo un coeficiente (0.435) lo que corresponde a una relacion positiva
moderada. Luego, en capacitacion y desarrollo de persona se obtuvo un coeficiente (-0.852) lo
que corresponde una correlacion negativa alta. Por ultimo, la evaluacion de personas obtuvo
un coeficiente (1.000) lo que representa correlacion positiva grande y perfecta. Sin embargo,
por lo que se puede apreciar existe aln una cantidad de colaboradores que no esta conforme
con la gestion de los RR.HH. que la empresa maneja. Por lo tanto, afirmamos estar de acuerdo
con Quispe (2016) donde menciona que el estrés laboral no solo afecta el clima laboral sino
también el desempefio del personal en sus actividades. De igual forma, coincidimos con
Jaramillo (2015) donde sefiala que el area de recursos humanos debe manejar estrategias
adecuadas e innovadoras que permitan mantener un personal motivado y contento que pueda
cumplir con los objetivos y metas de la organizacion.

Finalmente, se pudo identificar que el realizar una adecuada gestion estratégica de
recursos humanos dentro de la organizacion podra mejorar la calidad del personal volviéndolos
mas eficiente en el desarrollo de sus actividades y de esta manera poder brindar una mejor

calidad del servicio. Ademas, esto permitira ser mas competitiva en el sector que esta dirigido.
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VI. CONCLUSIONES

- El analisis con el método Rho Spearman, mostro una correlacion positiva muy baja (Rho=
0.383), entre la gestion estratégica de recursos humanos con el estrés laboral en los navegantes de
la empresa pesquera del Callao 2020. También, se obtuvo un valor p igual a 0.159, mayor que el
nivel de confianza p<=0.05, por esa razon, no se acepta la hipotesis nula.

- En la prueba de gestion estratégica de recursos humanos, el nivel de estrategia de RH de
los colaboradores reflejé un 80% con nivel medio, el 10% obtuvo un nivel bajo y un 10% obtuvo
nivel alto.

- En la evaluacion del estres laboral en los navegantes de la empresa pesquera reflejaron
un 52% con nivel bajo, el 27% obtuvo un nivel medio y un 19% un nivel bajo.

- En la dimension admision de personas, se evidencia moderada correlacion, de tipo
positivo (Rho=0.500), con respecto al estrés laboral de los navegantes. Asimismo, se obtuvo un
valor p igual a 0.667 mayor que el nivel de confianza p<=0.05, por lo tanto, no se acepta la
hipdtesis.

- En la dimension organizacion de personas, se evidencia baja correlacion, de tipo negativo
(Rho=-0.500), con respecto al estrés laboral de los navegantes. También, se obtuvo un valor p
igual a -0.667, menor que el nivel de confianza p<=0.05, por lo tanto, se acepta la hip6tesis nula.

- En la dimension competencia y mantenimiento de personas, se evidencia moderada
correlacion, de tipo positivo (Rho=0.500), con respecto al estrés laboral de los navegantes.
Ademas, se obtuvo un valor p igual a 0.667, mayor que el nivel de confianza p<=0.05, por lo tanto,
no se acepta la hipotesis nula.

- En la dimensidn capacitacion y desarrollo de personas, se evidencia negativa grande y

perfecta correlacion, de tipo negativo (Rho=-1.000), con respecto al estrés laboral de los
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navegantes. Ademas, se obtuvo un valor p igual a 0.00, menor que el nivel de confianza p<=0.05,
por lo tanto, se acepta la hip6tesis nula.

- En la dimensidn evaluacion de personas, se evidencia grande y perfecta correlacion, de
tipo positivo (Rho=1.000), con respecto al estrés laboral de los navegantes. Asimismo, se obtuvo
un valor p igual a 0.00, menor que el nivel de confianza p<=0.05, por lo tanto, no se acepta la

hipotesis nula.
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VII.

RECOMENDACIONES

Examinar los resultados obtenidos con respecto a la correlacion de las variables y los
indicadores (relacion positiva baja), se recomienda para futuras investigaciones considerar
una muestra méas grande y homogénea en los grupos evaluados para que los datos
obtenidos no sean tan dispersos, para que la relacion sea mas precisa.

Fortalecer el modelo de gestion de estrategia de RR.HH. segun la teoria de Chiavenato
para que la organizacion brinde una mejor satisfaccion al cliente interno que permita
desarrollar sus actividades de forma dptima y eficiente dentro de la organizacion.

Probar en estudios similares, realizar preferentemente la recoleccion de la informacion y
evaluacion de manera presencial para evitar posibles contratiempos dentro de la toma de
datos.

Aplicar dentro de andlisis de investigacion similares, para profundizar en los resultados
obtenidos se recomienda el uso de evaluaciones cuyos puntajes se pueda apreciar a nivel
de areas o dimensiones, y no de manera global.

Utilizar herramientas de recursos humanos, que permitan un clima laboral adecuado el
cual este orientando hacia los objetivos de la organizacién. Ademas, esto permitira tener
un entorno mas agradable donde el colaborador pueda desempefiarse de forma eficiente.
Evaluar de forma periddica el rendimiento del personal, para recompensar y motivar el
desempefio laboral, que este ofrece a la organizacion.

Aplicar capacitacion constantemente en los colaboradores, lo cual ayudara a tener un

personal mas eficiente y comprometido con las metas y objetivos de la empresa.
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e Emplear la evaluacion de personal con herramientas innovadoras y actualizadas que
permitan obtener informacion concisa del personal que pueda ser utilizada para el

mejoramiento de las operaciones.
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Anexo 2. Encuesta de estrés laboral

Cuestionario de estrés laboral

Instrucciones: Estimado navegante de la Empresa Pesquera en el puerto del Callao, le presentamos
a continuacion una escala para obtener datos acerca del estrés laboral. A continuacion, se muestran
varias proposiciones, le solicitamos que frente a ella exprese su opinion marcando con una (X) la

cual mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente cddigo:

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

ko

Items

[1]2]3[4]5

Factores Ambientales

1. ;Esbuena la remuneracion que percibe (monetaria o de otro tipo) en
comparacion con la de puestos similares en otras empresas?

2. Cree que ;Las politicas generales de la gerencia impidan el buen desempefio
del trabajo?

3. ;Elno contar con las herramientas adecuada disminuve la calidad del trabajo?

Factores organizacionales

JEn la organizacion las funciones estan claramente definidas?

i Se siente comprometido con el éxito en la organizacion?

4.
5.
6. ;En laorganizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo?
7. ;Los jefes inmediatos expresan reconocimiento por los logros?

Factores grupales

8. ;Le resulto dificil mantener el equilibrio entre su vida laboral v su vida
personal al trabajar en esta empresa?

9. ;Lafatiga v el cansancio del trabajo influyen en las relaciones familiares?

10. ;Considera que recibe una justa retribucion econdmica por las labores
desempefiadas?

11. ;Reacciona de manera desfavorable a las criticas cuando son injustificadas?

12. ;Cree que la Ginica manera de hacer bien un trabajo es hacerlo usted mismo?

Factores Individuales

13. ;Existe autoritarismo en el manejo de los tripulantes de la embarcacion de la
empresa’

14. ;Usted dentro de su puesto de trabajo tiene la facilidad de tomar decisiones
propias para realizar sus actividades laborales?

-

actividades laborales?

15. ;Te disgustan las circunstancias nuevas, confiusas o imprevisibles dentro de las

Muchas gracias por su colaboracién.
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Anexo 3. Encuesta de gestion estrategia de recursos humanos

Cuestionario sobre gestion de recursos humanos

Instrucciones: Estimado colaborador de la Empresa Pesquera en el puerto del Callao, le
presentamos a continuacién una escala para obtener datos de la agestion de RR.HH. A
continuacion, se muestran varias proposiciones, le solicitamos que frente a ella exprese su opinién
marcando con una (X) la cual mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente cédigo:

ko

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Items

HEIRE

Admision de personas

1.

¢Cree Ud., que el proceso de reclutamiento que realizan los responsables de
RRHH, se determina en funcion a los objetivos organizacionales, que considera
la Empresa Pesquera?

¢Sabe Ud., si la seleccion del personal que laborard en la Empresa Pesquera
considera o toma en cuenta el perfil profesional, que debe cumplir el postulante
respecto al area o plaza a ocupar?

3.

¢Cree Ud., que la actividad de admision mantiene los estandares establecidos
por la Empresa Pesquera?

Organizacion de personas

4.

¢Cree Ud., que los responsables de RRHH, disefian los diferentes puestos de
trabajo, en base a una estructura organizacional, es decir, ¢en funcion a los
objetivos organizacionales?

¢Cree Ud., que la evaluacion del desempefio del personal que labora en la
Empresa Pesquera es transparente y se hace a conocer al evaluado los
resultados obtenidos?

6.

¢Cree Ud., que el area de RRHH permite la adecuada integracion del nuevo
tripulante con la organizacion?

Compensacion y Mantenimiento de Personas

7.

¢Sabe Ud., que cuando se cumplen los objetivos organizacionales de la
Empresa Pesquera, los trabajadores son recompensados ya sea de forma
econdmica u otras formas de compensacion?

8.

¢Cree Ud., que las remuneraciones que obtienen los tripulantes por realizar sus
labores y actividades de pesca, es considerado justo y equitativo?

9.

¢La Empresa Pesquera, consideran los incentivos, como una forma de motivar
al personal, lograr cumplir con sus metas establecidas?

Capacitacion y Desarrollo de Personas

10. ¢Sabe Ud., si la Empresa Pesquera, se preocupa o considera importante, que

los tripulantes se capaciten constantemente, por el buen funcionamiento de las
operaciones?

87




11. ;Para Ud., es necesario que lo aprendido por el tripulante, de la Empresa
Pesquera, debe ser replicado al nuevo personal que ingresa a laborar?

12. ;Considera Ud. que la seguridad e higiene laboral que da la Empresa Pesquera,
respecto al personal, beneficia en la labor organizacional?

13. ¢Sabe Ud., si los responsables de Empresa Pesquera consideran importante la
mejora de la calidad de vida, de los trabajadores o personal que labora en la
organizacion?

Evaluacién de Personas

14. ;La relacion interpersonal que se tiene en la Empresa Pesquera, cree Ud., que
es positiva y mejora el clima organizacional?

15. ¢Sabe Ud., que los sistemas de evaluacién que aplica la Empresa Pesquera al
personal hacen gue el personal mejore su accionar dentro de la embarcacién?

Muchas gracias por su colaboracion.
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