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COMPENDIO  

El presente trabajo de investigación tiene como finalidad Analizar el Impacto 

de la Gestión del Departamento Recursos Humanos en el Nivel de Satisfacción de 

los empleados de Sewn Products Incorporated en el año 2014. Busca conocer la 

situación actual, identificando los problemas existentes en la empresa, para hacer 

propuestas de mejoras que le beneficien. 

 

Sewn Products es una dependencia de Neff, una compañía estadounidense 

proveedora líder de premios de alta calidad y ropa para escuelas de Estados 

Unidos. 

 

Su misión consiste en ayudar a los educadores a motivar a los estudiantes 

desarrollando y diseñando premios personalizados, reconocimientos y programas 

que ayuden a enaltecer el espíritu estudiantil. Su visión es convertirse en líderes 

en motivación estudiantil. Los principales valores de la institución son: honestidad, 

confianza y comunicación. 

 

Neff Athletic Lettering Company fue creada en Ohio 1949.  A través del 

tiempo la compañía fue creciendo añadiendo adquisiciones de distintos negocios 

y competidores en Estados Unidos, hasta que en 1969, la compañía Neff sub-

contrata operaciones para manufacturar chenille en Puerto Príncipe, Haití. 

 

Más adelante, en 1978, aprovechando las ventajas ofrecidas por el Tratado 

de Libre Comercio y por ser República Dominicana uno de los países con mejor 

calidad de mano de obra, establece una subsidiaria 100% propiedad de Neff con 

el nombre de Sewn Products Incorporated, en zona franca de Santiago. 

 

Sewn Products tuvo sus inicios de manufactura con un capital humano de 17 

empleados y una edificación de 10,000 pies cuadrados. Se inició con corte 

manual y tan solo dos máquinas de costura. A través del tiempo la operación fue 

creciendo consistentemente. 

 



En la actualidad, Sewn Products Incorporated cuenta con más de 900 

empleados, en una instalación de 140,000 pies cuadrados. Sus principales 

productos son letras en chenille, emblemas, sábanas, ropa deportiva como 

chaquetas, abrigos tipo fleece, pantalones cortos y t-shirts. A la vez se diseñan 

placas y certificados de reconocimiento. Las marcas principales son: Neff, Rock 

Creek, DeLong, Leader y Rennoc. 

 

Entre los principales antecedentes encontrados relacionados con la 

investigación, se destacan los siguientes: Indicadores de Medición implementados 

en el sistema de Gestión Humana de la empresa Morteros de Europa, SA, 

realizada por estudiantes de la Universidad Abierta Para Adultos (UAPA), como 

requisito para obtener el título de Magister en Gerencia de Recursos Humanos. 

Tuvo como objetivo analizar los indicadores de medición implementados en el 

sistema de gestión humana de Morteros de Europa, SA. 

 

Otra investigación relacionada con el tema de estudio fue titulada Análisis del 

Nivel de Satisfacción Laboral de los Empleados de La Antillana Comercial y su 

Efecto en el Desempeño. Cuyo objetivo general fue analizar el nivel de 

satisfacción laboral de los empleados de la Antillana Comercial y su efecto en el 

desempeño. Realizada por estudiantes de la Pontificia Universidad Católica 

Madre y Maestra, como requisito para obtener el título de grado en su facultad. 

 

Finalmente, fue consultada la investigación de Evaluación de la Eficiencia en 

la Gestión de los Recursos Humanos en la Oficina Metropolitana de Servicios de 

Autobuses (OMSA), en Santiago, cuyo propósito fue evaluar la eficiencia en la 

gestión de los Recursos Humanos en la Oficina Metropolitana de Servicios de 

Autobuses (OMSA) en Santiago. Fue realizada por estudiantes de la Universidad 

Tecnológica de Santiago (UTESA), como requisito para obtener el título de grado 

en su facultad. 

 

La gestión de los Recursos Humanos es esencial para el buen 

funcionamiento y la continuidad del éxito de las empresas. Así mismo, el buen o 

mal desempeño de los colaboradores dependerá en gran medida del trabajo que 

se lleve a cabo en el Departamento de Recursos Humanos.  



 

En muchos de los casos, los Departamentos de Recursos Humanos no 

están estructurados y se limitan a funciones básicas como el reclutamiento, 

contratación y cancelación de personal, pago de salarios, beneficios y trámites 

legales, entre otros trabajos indispensables, que se dan según los requerimientos 

que surjan en la empresa.   

 

Cuando el Departamento de Recursos Humanos no conoce el nivel de 

cumplimiento de sus procesos, su trabajo se limita, deja de realizar actividades y 

aplicar herramientas que aumenten la satisfacción de sus empleados.  Se induce 

así, a la subutilización de sus habilidades y capacidades, logrando que 

profesionales con talento se debiliten en un ambiente de trabajo negativo. 

 

Por todo esto, se hace necesario para el Departamento de Recursos 

Humanos, conocer el impacto de su gestión en la satisfacción de los empleados, 

para evaluar si está produciendo efectos positivos o negativos, y de acuerdo a los 

resultados, tomar las medidas de lugar.  

 

Esta investigación, producirá varios aportes, desde el punto de vista teórico, 

este estudio generará reflexión y discusión en cuanto al conocimiento existente 

sobre el tema y las áreas de la gestión humana. Permitiendo también, expresar en 

la práctica los elementos teóricos propios de la Gestión de Recursos Humanos, 

así como su impacto en la satisfacción de los trabajadores. 

  

Desde el punto de vista metodológico, se estarían estableciendo un conjunto 

de directrices que permitirían orientar el desarrollo de cualquier proceso dirigido a 

la gestión del Departamento de Recursos Humanos. 

 A nivel práctico, esta investigación va a representar una oportunidad 

importante para la empresa Sewn Products Incorporated. Por la gran cantidad de 

empleados que existe, las demandas de servicios hacia el Departamento de 

Recursos Humanos son muchas y constantes, por lo que se hace importante 

determinar el nivel de cumplimiento de los procesos llevados a cabo y los efectos 

que tienen en la satisfacción de los empleados.   

 



Además, será de gran beneficio para las autoras, ya que servirá para poner 

en práctica los conocimientos adquiridos sobre el tema y alcanzar el título de 

Maestría en Gerencia de Recursos Humanos.  

 

Puntos importantes en la gestión del Departamento de Recursos Humanos 

son los procesos que lleva a cabo, así como el perfil que debe tener la persona 

que dirige el departamento. También, los efectos que se producen con la Gestión 

de Recursos Humanos, pudiendo medir de esta manera su impacto en la 

satisfacción laboral. 

 

La Gestión de Recursos Humanos es todo un sistema que involucra diversas 

actividades técnicas y herramientas para llevar a cabo los distintos procesos que 

conducirán al capital humano a realizar sus tareas adecuadamente, y a lograr que 

esa relación persona-empresa, sea siempre positiva para ambas partes. 

 

El Gerente de Recursos Humanos debe reunir competencias que le permitan 

realizar una eficiente labor y lograr alcanzar el máximo rendimiento del capital 

humano de la empresa.  

 

Además, debido a las responsabilidades que sobre caen en el Gerente de 

Recursos Humanos, este requiere poseer cierto tipo de educación y unas 

determinadas características de personalidad, como liderazgo, capacidad para 

tomar decisiones, comunicación y profesionalismo. 

 

Es decir, que debe ser una persona con habilidades técnicas, humanas y 

conceptuales que le permitan dirigir adecuadamente el recurso humano que tiene 

a su cargo. 

 

El Departamento de Recursos Humanos desarrolla una serie de  procesos, 

los cuales se refieren al conjunto de actividades que se llevan a cabo de manera 

sucesiva dentro de la empresa, para gestionar a las personas. Estos son: proveer, 

organizar, retener, desarrollar y evaluar. Chiavenato (2009). 

 



Estos subsistemas conforman un proceso general y activo, brindando 

soporte y condicionando el funcionamiento de las demás áreas de la empresa. 

Cada uno desglosa diferentes subprocesos que van dirigidos a un área específica 

de la gestión de personas en la empresa. 

 

Los procesos de provisión de recursos humanos están orientados a dar 

entrada a las personas a la organización, así lo explica Chiavenato (2009). Estos 

son los resultados de la planeación de los recursos humanos e investigación de 

mercado, así como el reclutamiento y la selección del personal que ocupará los 

puestos dentro de la empresa.  

 

Mondy (2010) indica que “la planeación de recursos humanos es el proceso 

sistemático para hacer coincidir la oferta interna y externa de personas con la 

apertura de puestos que se anticipa en la organización durante un periodo 

específico” (p. 106). 

 

Los procesos de organización de recursos humanos, se refieren a las 

actividades dirigidas a integrar a las personas en la empresa y establecer los 

esquemas del puesto que realizará. Para Chiavenato (2009) estos procesos 

incluyen la inducción, el diseño de puestos, el análisis y descripción de puestos y 

la evaluación de desempeño.  

 

Dessler (2009) define la orientación a los empleados como los procesos de 

informar a los nuevos trabajadores sobre los antecedentes básicos de la empresa 

y toda información necesaria para realizar sus labores de la mejor manera 

posible. 

 

El éxito de una organización depende en gran medida en contar con el 

personal adecuado para cada puesto y en el momento oportuno. Como explica 

Chiavenato (2009) los procesos de provisión de recursos humanos son los 

responsables del suministro humano y del talento necesario para el 

funcionamiento de la empresa.  

 



Los Recursos Humanos dentro de la empresa realizan aportes significativos 

cuando se logra no solo captar y emplear a buenos trabajadores, sino también, 

cuando se logra que permanezcan en la organización y se sientan satisfechos. En 

esto consisten los procesos de retención de personas, según Chiavenato (2009). 

 

Los subsistemas para retener a los recursos humanos son los encargados 

de que las condiciones de trabajo garanticen bienestar y aporten beneficios; 

logrando así, mantener niveles adecuados de satisfacción en los trabajadores.  

 

Los procesos de desarrollo de personas llevan a cabo actividades para 

perfeccionar las habilidades de las personas y que puedan aportar beneficios a la 

labor que realizan en la empresa.  

 

Mondy y Noe (2005), expresan que la capacitación y desarrollo consiste en 

“el centro de esfuerzo continuo diseñado para mejorar las capacidades de los 

empleados y el desempeño organizacional” (p.202). 

 

Por lo que facultar a los Recursos Humanos de nuevos conocimientos 

constituye una inversión para la empresa, porque produce efectos positivos que 

afectan directamente el rendimiento y productividad.  

 

Los procesos de evaluación se encargan del control del Departamento de 

Recursos Humanos, con la intensión de medir el trabajo realizado en los demás 

subsistemas.  

 

No basta con realizar una buena planeación, establecer objetivos claros y 

marcar estrategias, cuando no se evalúan las acciones que se realizan. Ahí radica 

la importancia del subsistema de evaluación. 

 

En conclusión, cada uno de los subsistemas del Departamento de Recursos 

Humanos (provisión, organización, retención, desarrollo y evaluación), constituye 

la base para el óptimo funcionamiento de todos los demás procesos generales de 

la empresa.  

 



Por otro lado, el buen funcionamiento de la empresa depende en un gran 

porcentaje del apoyo que recibe de la gestión del Departamento de Recursos 

Humanos, y de cómo este canaliza las normas y políticas conductuales por los 

que debe regirse cada trabajador.  

 

Es decir, que el Departamento de Recursos Humanos debe ocuparse en 

mantener un ambiente laboral donde los empleados se sientan satisfechos y 

entusiasmados para ejecutar las tareas asignadas. 

 

Se ha demostrado que todas las acciones que realice la empresa para 

mejorar las actitudes de sus trabajadores eventualmente se traducirán en una 

mayor eficiencia de la organización.  En este sentido se establecieron diferentes 

niveles de satisfacción: muy satisfecho, satisfecho, poco satisfecho e insatisfecho. 

 

Una buena gestión del Departamento de Recursos Humanos, puede 

constituir una ventaja competitiva para la empresa, asegurando así que el capital 

humano esté alineado con las metas, objetivos y estrategias generales de la 

empresa. 

 

Werther & Davis (2008) explican que cuando la alta gerencia apoya al 

Departamento de Recursos Humanos, se logran implementar programas que 

incidan en el aumento de la satisfacción de los empleados, lo cual se refleja en el 

alcance de logros financieros, y se convierte en un argumento ante la gerencia 

sobre la importancia de mantener a los empleados satisfechos. 

 

Entre los efectos positivos que impactan la satisfacción de los trabajadores, 

pueden resaltarse la motivación laboral, el compromiso y la identificación con la 

empresa.  Por otro lado, los efectos negativos son los que se presentan en las 

áreas de rendimiento, ausentismo y rotación de personal.  

 

La investigación sobre el impacto de la gestión del Departamento de 

Recursos Humanos en el nivel de satisfacción de los empleados de Sewn 

Products Incorporated en el año 2014, fue un estudio cuantitativo, ya que se 



recolectaron datos con base en la medición numérica y se analizaron utilizando 

estadísticas, que permitieron organizar los resultados y definir conclusiones. 

 

Se utilizó el método deductivo, ya que se estudiaron antecedentes y teorías 

referentes al tema, y se aplicaron a las situaciones planteadas, utilizando el 

razonamiento y análisis. Luego entonces, se establecieron conclusiones acordes 

a la realidad del entorno de la empresa.  

 

Además, se observaron los hechos naturalmente, sin intervenir en su 

desarrollo. Y los datos se tomaron en un tiempo único, para ser estudiados al 

momento especificado.  

 

Los datos fueron recolectados a través de la investigación documental, es 

decir, que se consultaron diferentes documentos y fuentes bibliográficas, como: 

libros, tesis, artículos, folletos. Al mismo tiempo se utilizó la investigación de 

campo, recolectando los datos directamente en la empresa donde se desarrolla el 

problema planteado y aplicando cuestionarios a sus empleados. 

Para la realización del estudio se utilizaron las siguientes técnicas: en la 

investigación documental se utilizó la técnica del fichero, a través de los 

instrumentos fichas de resumen, textuales y bibliográficas.   Mientras que para la 

investigación de campo, se utilizaron las técnicas de la encuesta y la entrevista. El 

cuestionario fue el instrumento con que se recolectaron los datos necesarios.  

 

Adicionalmente, se realizó una entrevista con diez preguntas, a la Gerente 

del Departamento de Recursos Humanos, para complementar los datos obtenidos 

con los cuestionarios.  

 

La población en esta investigación estuvo constituida por el personal de 

Sewn Products, dividido en los niveles operativo, administrativo y gerencial, que 

ascienden a 907 empleados. El tipo de muestra utilizado fue probabilístico, ya que 

todos los empleados tuvieron la misma posibilidad de ser elegidos. 

 

En el nivel gerencial, fue tomada la totalidad de la población, 13 empleados. 

Mientras que para los niveles administrativo y operativo, se obtuvo una muestra 



utilizando la fórmula de Fisher y Navarro, con un nivel de confianza de 90% y un 

nivel de error de un 10%; que produjo una muestra de 63 empleados a encuestar. 

 

Luego de recolectada la información obtenida a través de los cuestionarios 

que se aplicaron, todos los datos se organizaron y tabularon por medio de 

estadísticas descriptivas basadas en frecuencia y porcentaje, utilizando Microsoft 

Excel. 

 

Los resultados se presentaron por medio de tablas y gráficos con las 

explicaciones correspondientes. Todos los datos se procesaron utilizando el 

mismo software: Microsoft Excel. Se registraron, analizaron y luego se 

presentaron las conclusiones. 

 

Las principales conclusiones a las que se llegaron fueron las siguientes: 

 

En la evaluación del perfil de la Gerente de Recursos Humanos, el 30% del 

nivel operativo y administrativo la califica como una experta en el área, mientras 

que el nivel gerencial no la considera suficientemente experta para desempeñar el 

puesto. 

 

La visión general que poseen los niveles operativo, administrativo y gerencial 

sobre el Departamento de Recursos Humanos es que este sirve básicamente 

para reclutar y desvincular empleados de la empresa, ya que obtuvo un 54% en el 

seguimiento y desarrollo del subsistema de provisión de recursos humanos, 

mientras que se le calificó con muy bajo porcentaje en los demás subsistemas. 

 

Se pudo comprobar la deficiencia que existe en los procesos de 

organización de recursos humanos, ya que un 70% nunca ha sido evaluado, lo 

que evidencia que luego de la inducción al puesto, los empleados no reciben 

ninguna otra evaluación que le ayude a medir su desempeño. 

 

Así mismo, conociendo la estructura del departamento, a raíz de la 

entrevista con la Gerente de Recursos Humanos, se confirmó la falta del 



subsistema de evaluación de desempeño, razón por la cual no se realiza 

evaluaciones a los empleados.  

 

En cuanto a los procesos de retención de personas, específicamente en el 

aspecto salarial y las prestaciones sociales, el 40% nivel operativo y 

administrativo está poco satisfecho, alegando descontento salarial y que pocas 

veces se realizan actividades para su beneficio, por lo que se percibe cierta 

inconformidad al respecto. 

 

La capacitación es otro punto débil, ya que un 38% dice que la empresa no 

ofrece capacitación, lo cual provoca que el  personal operativo y administrativo 

este insatisfecho con  las oportunidades de capacitación y desarrollo de carrera 

que le ofrece la empresa. 

 

Basada en la entrevista realizada a la Gerente de Recursos Humanos, se 

concluyó que la estructura del Departamento de Recursos Humanos está 

incompleta, ya que solo cuentan con los subsistemas de reclutamiento y 

desarrollo, y el subsistema de prestaciones sociales y servicios.  

 

La evaluación en el nivel gerencial reflejó una desconfianza en los logros 

que puede generar Recursos Humanos en la reducción del índice de rotación, ya 

que ninguno marcó esta opción. Así como también, el porcentaje en la reducción 

del nivel de ausentismo y el impacto que puede generar para aumentar el 

rendimiento laboral, fueron muy mínimos.  

 

Finalmente, todos los niveles: operativo, administrativo y gerencial, coinciden 

con que a nivel general se sienten satisfechos con los servicios y la prontitud con 

que el Departamento de Recursos Humanos atiende sus necesidades. 

 

 

 

 

 



CONCLUSIONES  

A continuación se presentan las conclusiones realizadas a partir del estudio, 

siguiendo los objetivos planteados.    

 

Objetivo Específico No. 1 

 

Determinar el perfil del Gerente del Departamento de Recursos Humanos  de 

la empresa Sewn Products Incorporated  

 

 El Gerente de Recursos Humanos se muestra como una persona con 

iniciativa, creatividad e innovación de acuerdo al 38% de los empleados de los 

niveles operativo y administrativo. Aunque, carece de capacidad para inspirar a 

otros y de ejercer gran influencia sobre los demás, según el 14%. 

  

 Se manifestó la capacidad del Gerente de Recursos Humanos para 

transmitir los mensajes con claridad y bien estructurados, de acuerdo al 54% del 

gerencial y el 74% de los niveles operativo y administrativo.  

 

 El Gerente de Recursos Humanos carece de capacidad para tomar 

decisiones difíciles, ya que solo el 8% del nivel gerencial le atribuye esta cualidad.  

 

 Además, el nivel gerencial no le considera suficientemente experta para 

desempeñar el puesto, con tan solo 8% de calificación. Mientras que 

paradójicamente, en los niveles operativo y administrativo le califican como una 

experta en el área con un 30%. 

 

De esta manera se concluye que, la Gerente de Recursos Humanos no 

cumple en su totalidad con el perfil establecido, ya que, aunque muestra 

capacidad de comunicación, iniciativa, creatividad e innovación, su liderazgo está 

por debajo de los requerimientos fijados en cuanto al nivel de experiencia, 

profesionalismo y capacidad para tomar decisiones.   

 

 



Objetivo Específico No. 2 

 

Determinar el nivel de cumplimiento de los procesos que realiza el 

Departamento de Recursos Humanos de la empresa Sewn Products 

Incorporated 

 

 La visión general del  nivel de cumplimiento de  los procesos que realiza 

el Departamento de Recursos Humanos , según calificó el nivel gerencial es que 

este sirve básicamente para reclutar y desvincular empleados siendo el proceso 

de provisión de personas el más reconocido con un 54%. Solo un 15% manifestó 

que todos los procesos se desarrollan y llevan seguimiento. Mientras que los 

procesos de organización, retención y evaluación muestran una satisfacción baja 

con el 8% respectivamente, y los procesos de desarrollo son los más deficientes, 

al no obtener ninguna consideración por separado.  

 

 Se reflejó deficiencia en los procesos de organización de recursos 

humanos, ya que un 63% de los encuestados manifiesta que nunca ha sido 

evaluado. Además, dentro de la estructura del Departamento de Recursos 

Humanos, no está establecido el subsistema de evaluación de desempeño. 

 

 La empresa se muestra preocupada por la higiene y seguridad laboral, 

ya que un 100% manifiestan que todas las áreas están bien señalizadas. 

 

 Por otro lado, se ha descuidado la parte de compensaciones y 

beneficios, ya que solo un 8% está muy satisfecho con este aspecto. 

 

 Se evidencia que existe debilidad en cuanto a la capacitación, ya en el 

nivel gerencial no le calificaron en el seguimiento y desarrollo de este subsistema, 

y el 38% en los niveles operativo y administrativo dice que no se ofrece 

capacitación.  

 

 



Por lo tanto, se puede concluir que a nivel general, el cumplimiento de los 

proceso del Departamento de Recursos Humanos, está solo enfocado en los 

subsistemas de reclutamiento y en el de higiene y seguridad.  

 

Es evidente que los demás procesos y subsistemas les falta desarrollarse y 

algunos necesitan ser creados, a fin que se pueden percibir sus servicios o 

gestiones ante la gerencia y demás empleados de la empresa. 

 

Objetivo Específico No. 3 

 

Determinar el Nivel de Satisfacción con el Departamento de Recursos 

Humanos  que poseen los empleados de Sewn Products Incorporated 

 

El nivel de satisfacción con el Departamento de Recursos Humanos, fue 

evaluado desde diferentes aspectos, tomando en cuenta la escala de muy 

satisfecho, satisfecho, poco satisfecho e insatisfecho.  

 

Los niveles evaluados (operativo, administrativo y gerencial) difieren con la 

prontitud en que recursos humanos le da respuesta a sus necesidades con un 

65% en los niveles operativo y administrativo, y en el nivel la gerencial un 8%. 

 

En relación a como atiende el Departamento de Recursos Humanos  las 

necesidades de los empleados, en los niveles operativo y administrativo están 

satisfechos en un 32%, mientras que 23% en el nivel gerencial. 

 

En cuanto a la prontitud con que son manejados los procedimientos, se 

puede concluir al analizar los datos que, las percatas minutas del día a día 

brindan mayor satisfacción a los empleados en niveles operativos y 

administrativos, pero los procesos más complejos esperados por la gerencia no 

se muestra tal satisfacción. 

 

Sobre las capacitaciones recibidas, 19% reflejan es deficiente en cuanto a 

oportunidades de avanzar y ocupar nuevos puestos por esta vía. 



 

Otro de las insatisfacciones notorias fue un 63% del personal que dijo nunca 

haber sido evaluado y un 19% manifestó no estar de acuerdo con los resultados 

de la evaluación, quedando claramente evidenciado que no se ofrece un efectivo 

desarrollo de la evaluación de desempeño y por ende, la satisfacción de los 

empleados con este aspecto es baja e ineficiente. 

 

Uno de los temas más influyentes en la motivación de los empleados, y que 

es regulado por el Departamento de Recursos Humanos, es el salario. Es también 

uno de los medios más impactantes de la organización para retener y satisfacer 

las necesidades de los empleados; además, que logra un mejor posicionamiento 

de la empresa en el mercado. Sin embargo, los resultados muestran que el 44% 

se siente poco satisfecho y el 13% totalmente insatisfecho en cuanto al salario 

percibido. 

 

El nivel de satisfacción respecto al Departamento de Recursos Humanos  es 

diversificado, los resultados son proporcionales con un nivel de satisfacción medio 

en algunos de los procesos, y un nivel insatisfactorio en otros.  

 

Además, se reflejan diferencias en cuanto a la percepción de los niveles 

operativos y administrativos en relación con el nivel gerencial, ya que en algunos 

procesos un grupo se siente satisfecho, mientras que en el mismo punto, el otro 

grupo se muestra insatisfecho.  

 

Objetivo Específico No. 4 

 

Verificar los Efectos que tiene la Gestión del Departamento de Recursos 

Humanos en el Nivel de Satisfacción de los empleados de Sewn Products 

Incorporated 

 

 Se evidenció que la gestión del Departamento de Recursos Humanos ha 

impactado significativamente en el aspecto de mantener a los empleados 

motivados en su trabajo, según el 62%. Y manteniendo a los empleados 

identificados con la empresa en un 46%. 



 

 Por otro lado, existe una desconfianza en los gerentes, sobre  los 

efectos que puede generar el Departamento de Recursos Humanos en la 

reducción del ausentismo y manteniendo a los empleados comprometidos con su 

trabajo, en un 8% respectivamente. 

 

 Así mismo, tiene un efecto negativo en cuento al aumento del 

rendimiento con un 15%. Además, se muestra que existe un alto índice de 

rotación en la empresa, ya que el departamento despide y contrata personal 

constantemente, de acuerdo al 54% del nivel gerencial. 

 

Por lo que se concluye que el Departamento de Recursos Humanos provoca 

un efecto positivo en cuanto a mantener empleados motivados e identificados con 

la empresa. Mientras que su gestión no provoca ningún impacto sobre los 

indicadores de ausentismo, rotación, rendimiento y compromiso de los empleados 

con la empresa.  

 

Objetivo General 

 

Analizar el Impacto de la Gestión del Departamento Recursos Humanos en 

el Nivel de Satisfacción de los empleados de Sewn Products Incorporated en 

el año 2014 

 

En cuanto al perfil del Gerente de Recursos Humanos, este se muestra con 

capacidad de comunicación, iniciativa, creatividad e innovación, mientras que 

refleja deficiencia en su nivel de experiencia, profesionalismo y capacidad para 

tomar decisiones.   

Sobre el nivel de cumplimiento de los procesos del departamento de 

recursos humanos, se evidenció fortaleza en el desarrollo y seguimiento de los 

subsistemas de reclutamiento y  de higiene y seguridad. Sin embargo, existen 

fuertes debilidades en los demás procesos; principalmente en capacitación y 

evaluación de desempeño.  

 



En el nivel de satisfacción laboral con el departamento de recursos 

humanos, los resultados son variados, ya que en algunos de los aspectos en los 

niveles operativo y administrativo es medio, mientras que en el gerencial es bajo.   

 

En relación a los efectos, el Departamento de Recursos Humanos impacta 

los niveles de motivación e identificación con la empresa,  mientras que no 

provoca ningún efecto en los indicadores de ausentismo, rotación, rendimiento y 

compromiso de los empleados con la empresa.  

 

En sentido general, se concluye que la gestión del Departamento de 

Recursos Humanos de Sewn Products Incorporated, no está impactando 

significativamente la satisfacción de sus empleados, ya que del nivel operativo y 

administrativo el 58% está en la escala de satisfactorio, y un 46% del nivel 

gerencial. Destacando que en el nivel más alto que es muy satisfecho, solo se 

encuentra el  11% de los niveles operativo y administrativo, y el 23% del nivel 

gerencial. 

 

Entendiendo que todo esto es producto de la deficiencia en el perfil de la 

Gerente de Recursos Humanos, el poco impacto que tiene el Departamento en la 

reducción del ausentismo y la rotación, así como en el aumento del rendimiento y 

compromiso de los empleados con la empresa, el mal desarrollo de algunos de 

los subsistemas o la falta de creación de otras áreas en el Departamento, todo 

esto provocando una deficiencia en el impacto que ejerce Recursos Humanos en 

la satisfacción de los empleados, manteniendo a muy pocos de ellos en el nivel 

que deberían estar. 
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