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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

Siguiendo las normas y Reglamento de la Universidad Privada Norbert Wiener y del area de
Grados y Titulos para optar el grado de Licenciado en Administracion y Negocios
Internacionales. Este trabajo de estudio es de manera global, considerando el enfoque mixto, y
de manera proyectiva con disefio llamado: Disefiar Plan de evaluacion de desempefio y
motivacion al personal de la empresa GMI Ingenieros Consultores S.A., 2019. El estudio que se
realizd como investigacion para esta tesis tiene como objetivos de proponer un Plan de
Evaluacién de desempefio y Motivacion para el personal, en la que servira como una guia de
implementacion para un Optimo proceso de desarrollo profesional y fidelizacion de los
colaboradores dentro de la organizacion y también aumentara el rendimiento y procesos de
GMI S.A. Ingenieros Consultores, el trabajo se realizd dentro de la organizacion que esta en la
cual esta ubicada en el distrito de Surquillo, ciudad de Lima. Se encontro factores deficientes en

el &rea de Gestion Humana y que eso afecta en la estabilidad de los colaboradores.

El trabajo de estudio consta de V Puntos de manera estructural y correlativo designado
por el &rea académica de grados y titulos de la universidad, Siendo el punto N° 1, el detalle del
problema encontrado en la investigacién, donde se formul6 y planteo el problema, los objetivos
y la justificacion también se detalla. En el Punto N° Il, se habla y describe el marco tedrico
detallando las teorias aplicadas a esta investigacion y de la problematica hallada,
Adicionalmente se menciona los antecedentes nacionales e internacionales de diversos autores
que explican relaciones de nuestro estudio de investigacion, Y también se plasma el objetivo de
la investigacion y como también la informacioén de GMI S.A Ingenieros Consultores.

Como Punto N° 111, se realizé el método de trabajo, disefiando e interpretando las
entrevistas y el cuestionario, toda la recoleccion de informacion se plasmé en graficos
estadisticos. Teniendo la finalidad de brindar un diagnostico final. En el Punto N° IV, se propuso
el plan de trabajo para esta problematica, teniendo como titulo, Plan de evaluacion de
desempefio y motivacion al personal. teniendo el objetivo de proponer un plan de Evaluacion
de desempefio y motivacion para el personal, que contienen fundamento adecuados para ser

aplicados en la compafiia. Adicionalmente se describi6 los resultados cuantitativos y cualitativos
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y a esto se realizo el analisis mixto con una triangulacién, para su interpretacion. A parte se
realiz6 una discusion final en base a las diferentes fuentes tedricas con argumentos de diversos
autores basados en la administracion y Gestion humana, Y también se realizé e interpreto las
conclusiones finales, Y por altimo tenemos el Punto N° V, Este punto se desarrollara las
conclusiones y sugerencia para que sea clara y entendible para el lector y para la empresa. se
describid las bibliografias y se anexo los formatos de trabajos que se usaron para este estudio
de investigacion.

El autor: Frank Leonel Rosales Munguia
DNI: 42846083
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Resumen

La Gestién Humana en una organizacion es primordial porque genera un impacto de estabilidad
laboral en los trabajadores y obtiene resultados de competividad empresarial. Adicionalmente
la empresa puede tener personal con alto desempefio que fomente la participacion de los demas
colaboradores para lograr los objetivos organizacionales. Adicionalmente la empresa puede
obtener més personales calificado y tener &reas bien establecidas para el desarrollo de las
funciones de los trabajadores. Y para eliminar la problematica encontrada en este estudio de
investigacion porque se detectd en el area de control de proyecto en la oficina central de la
empresa GMI S.A. Ingenieros Consultores. Y por ello se propone, Plan de Evaluacion de

desempefio y Motivacion al personal.

Esta propuesta eliminara la problematica encontrada en este estudio de investigacion
porque se llevara a cabo actividades y procesos que garantizan la estabilidad del personal. La
investigacion realizada en este estudio se hizo de manera holistica con un enfoque mixto, tipo
proyectivo, utilizando el método descriptivo. Se recopilo datos informativos utilizando el
cuestionario gque se aplicé a los trabajadores de oficina de la empresa GMI S.A. Ingenieros
Consultores. Adicionalmente se realizo las entrevistas a los encargados de la empresa para poder
tener mayor informacion y asi realizar el cruce de informacién con la informacion de las
entrevistas y del cuestionario de la problematica encontrada en la empresa. La problemética se
basa en la falta de interés por parte de los ejecutivos de la empresa y la falta de motivacion por
parte del area de Gestion Humana de la empresa. Esto dificulta el progreso y desarrollo de la
organizacion. A parte dificulta la tranquilidad laboral en las personas y complican en el

desempefio productivo para la organizacion.

Es por esta razén que se aplicara esta propuesta para incentivar a los ejecutivos y al
area de Gestion Humana en sociabilizarse mas con su personal y asi poder ver los resultados
productivos cuando se aplique esta propuesta y se desarrolle las actividades para cumplir con el

objetivo del estudio y sobre todo retener a su personal optimo dentro de la empresa

Palabras clave: Evaluacion de desempefio, Motivacién, Organizacién, Gestiéon Humana y Ejecutivos.
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Abstract

Human Management in an organization is essential because it generates an impact of job
stability on workers and obtains results of business competitiveness. Additionally, the company
can have high performance personnel that encourage the participation of other employees to
achieve organizational objectives. Additionally, the company can obtain more qualified
personnel and have well established areas for the development of workers' functions. And to
achieve this result it is essential to eliminate the problem found in this research study because
the problem applied to the project control area was detected in the central office of the company
GMI S.A. Consulting engineers. And therefore, a Performance Evaluation and Motivation Plan

for staff is proposed.

This proposal will eliminate the problems found in this research study because
activities and processes that guarantee staff stability will be carried out. The research carried out
in this study was done holistically with a mixed approach, projective type, using the descriptive
method. Informative data was collected using the questionnaire that was applied to the office
workers of the company GMI S.A. Consulting engineers. Additionally, interviews were held
with those in charge of the company in order to have more information and thus cross-check
information based on the results of the quantitative and qualitative analysis of the problems
found in the company. The problem found is based on the lack of interest on the part of the
executives of the company and the lack of motivation on the part of the Human Management
area of the company. This lack or problem found in the study hinders the progress and
development of the organization. It also hinders work tranquility in people and complicates

productive performance for the organization.

It is for this reason that this proposal will be applied to encourage executives and the
Human Management area to become more socialized with their staff and thus be able to see the
productive results when this proposal is applied and activities are developed to meet the
objective of the study. Above all to retain its optimal staff within the company GMI SA
Consulting engineers.

Key words: Performance evaluation, Motivation, Organization, Human Management and Executives.
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. INTRODUCCION

Muchas empresas internacionalmente se enfocan en la induccion de sus trabajadores porque
conocen sobre su importancia y del impacto que genera dentro su organizacion, conocen los
inicios de un nuevo personal y de la adaptacion que ellos pasan cuando ingresan a sus areas
porque saben que tendran que afrontar retos por los nuevos problemas que apareceran y fuentes
estadisticas indican que los nuevos trabajadores cuando ingresan a un nuevo lugar de trabajo lo
hacen con tanto entusiasmo, pero al pasar los meses notan que el trabajador baja su rendimiento
de productividad por distintas razones segin (Gomolan, 2011). Estas razones pueden ser como
la falta de confianza en si mismo, la falta de un buen lider en su area, la desmotivacion que

siente por la ausencia del trabajo en equipo.

La desmotivacion y el bajo rendimiento del trabajador no solo es por causas externas
como se menciond anteriormente sino también tiene como factor, causas internas como por
ejemplo el estrés, los problemas personales y familiares. Pueden ser también causas del bajo
rendimiento del trabajador en una organizacion (Sana, 2018). Para la Empresa GMI Ingenieros
Consultores S.A., con sede en Surquillo, se identifica que muchos trabajadores estan por debajo
de su rendimiento operacional y las causas que se registraron fueron por la falta de interés en su
area y por la desmotivacion que sienten en su empresa. o que hace que abandonen el trabajo
segun (Lo6pez, 2011). Por eso se identifico el problema en esta compafiia y nos preguntamos.

¢Como mejorar la motivacion a los trabajadores de la Empresa GMI Ingenieros Consultores?

Cabe resaltar que segun los antecedentes mencionado por (Garcia, 2017). En su tesis
Internacional menciona sobre los factores de la rotacion de personal, utilizo una metodologia
de tipo exploratorio, su enfoque fue mixto a una poblacion de 80 personas siendo su muestra 50
personas aplico la técnica de encuestas bajo el instrumento del cuestionario. Se identifico el
origen de la alta ausencia del personal en la organizacion teniendo como factor la remuneracion.
Los trabajadores sienten incomodidad a la hora de recibir instrucciones de trabajos por parte de
sus jefes porque consideran que no esta dentro de sus funciones y eso les causa desmotivacién
dentro del grupo y personalmente. Adicionalmente expresan que reciben cursos o capacitaciones
insuficientes generando que se encuentren improductivos y no alcancen los objetivos de la

organizacion, a parte se detecto que no hay gestion social motivadora para el colaborador dentro
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de sus areas generando incomodidad para el personal que opta por tomar medidas de abandono
de labor. Adicionalmente se investigd que no tienen independencia a la hora de tomar decisiones
y su organigrama a simple vista se ve que es vertical. Se Detectd que exceden con el horario de

trabajo estipulado por ley.

Por eso, Ramos y Sanchez (2017). En su investigacion Nacional de antecedentes en
Piura, hablo sobre la retencion del talento humano estratégico en empresas mineras, aplico la
metodologia descriptiva con enfoque al personal varonil de la contratista con una poblacion de
170, siendo una muestra de 118 personas. Uso la técnica de entrevistas mediante el instrumento
de cuestionario para recolectar informacién y llegando a una conclusion que involucra todas
las dimensiones mencionadas en las evaluaciones por el cual se tiene como resultado que el
personal que apruebe las evaluaciones teniendo un rango mayor del 70.00% seré&n parte de la
Marca Empleador y esto enrola serie de beneficios tanto econdmico y dentro de la empresa esto

hace que los demas sigan el paso para que lleguen a convertirse en Marca Empleador.

Y aplicando Antecedentes nacional para esta investigacion Cabrejos & San Miguel
(2018). Mencionaron en su articulo, sobre una optima retencién del personal. tenemos como
trabajo de estudio disefiar de manera exploratoria y descriptiva. la muestra es de 50
colaboradores del area con una poblacion de 150. Utilizando la técnica de las entrevistas basado
en el instrumento de cuestionario para obtener informacién. Dando como resultado una relacién
costo — beneficio en un plazo determinado, para que el area de operacional no sea afectada en
su productividad y generar costo beneficio. Para que el problema y las propuestas que brindan
los diferentes autores puedan ser aplicadas como teorias de investigacion.

En la actualidad, una teoria se entiende como un sistema l6gico que se establece a partir
de observaciones y persigue el proposito de afirmar bajo qué condiciones se llevaran a cabo
ciertos supuestos. Para esto, se toma como punto de referencia una explicacion del medio idoneo
para que las predicciones puedan ser desarrolladas. En base a estas teorias, es
posible deducir otros hechos mediante ciertas reglas y razonamientos. Por eso el proceso de
investigacion comienza con la formulacion de cuestiones y llega a un problema que deben ser

definidos de manera clara y precisa. Por eso las teorias que se relacionan al problema de esta
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investigacion sobre el bajo rendimiento de productividad y la desmotivacion del personal.
Serian: Teoria de la Personalidad, Teoria del Conflicto y Teoria y Evaluacion del Liderazgo.

La teoria de la personalidad Cloninger, (2002). Menciond que nace con la persona
cuando encuentra distintas situaciones con las que el adopta y hace que su personalidad se
acomode de acuerdo a la situacion, es un aprendizaje que es aplicable en las distintas situaciones
emocionales y de peligro en la que su sistema nervioso cumple un papel importante de acuerdo
a la situacion en la que se encuentre y eso hace que la personalidad se desarrolle en distintas

etapas de acuerdo a la situacion.

Por eso (Maslow, 1991). Indico que el caracter y la personalidad se relacionan
estrechamente con la motivacién de acuerdo al ritmo de vida y con las personas que se rodea y
que las personas reaccionan de acuerdo a las situaciones y momentos de su vida diaria causando
su propia motivacion y expresando de manera verbal y corporal su caracteristica a las personas.
Por eso La personalidad que hoy en dia buscan las empresas son las personalidades de liderazgo
gue puedan ejercer un mando en los grupos de trabajos y ante cualquier evento que pueda ocurrir
en una organizacion. Esa personalidad que es exploratoria y analitica que pueda adaptarse a
distintos aspectos y situaciones en la que pueda desarrollar toda su capacidad de sobrellevar una
carga laboral y que indirectamente pueda generar un factor confianza para los demas esas

personalidades buscan las empresas con el fin de llevar las riendas al éxito de liderazgo.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacidcdn de hechos,
resolucicon de problemas

autorreconocimiento,
= I . S N confianza, respeto, exito
il =2 i &5 i / amistad, afecto, intimidad se>xual \

seguridad fisica, de emplec, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

/respiracién, alimentacion, descanso, sexo, homeostasis \

Figura 1. Jerarquia de las necesidades humanas. Fuente: Maslow (1991)

En el caso de la Teoria de Conflicto el Autor Remo, (2002). Nos dice que La teoria de

conflicto esta ligada también con el ambito social y empieza cuando una parte detecta que algo
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negativo esta por suceder y que afectara su interés y esto procede a lo social cuando este
conflicto afecta de manera global. Estos conflictos son originados por varios factores extrinsecos
e intrinseco por lo que generalmente son intrinseco ya que el conflicto empieza desde la mente
de la persona pues su conciencia genera y emite aspectos negativos verbales y corporales por

las cuales genera un conflicto interno con él mismo y luego trasmite a los demas.

FORMA EN QUE SE PRESENTA UN CONFLICTO

POSICIONES
AlgdO ocurre (sintoma)

| —— oo — . o B T i
y
Intereses y

Necesidades R

/ Emociones y \

/ Sentimientos \

y Creencias y
/ Principios.

( Sensacion de Amenaza

=L Miedo al CTambio -

= ==

_— D o —

PN DACTIN LIMILA | € et s e vt SoeSon o e Puos che st

Figura 2. Forma en que se presenta un Conflicto. Fuente: Remo (2002)

Si llevamos el conflicto en una organizacion para algunos es positivo indirectamente
ya que genera que la persona se esfuerce mas de lo normal por demostrar que no tiene error y
no solo genera por persona sino por equipo de trabajo. También puede generar negativo en una
organizacion porque puede traer consecuencias fisicas y tras de eso las suspensiones, como
también el quiebre del equipo de trabajo por eso las organizaciones tiene gque trabajar con cada
area para que mediante talleres puedan interconectarse y motivarse y eliminara cualquier

rivalidad existente.

Segun, Lupano, y Castro (2013). Dice que la teoria del liderazgo se remonta desde
tiempos antiguos en donde se puede ver en los distintos &mbitos conductual y situacionales en
la cual se analiza por medio de la inteligencia y la capacidad de racionalizar del ser humano y
la habilidad o destreza para resolver situaciones donde genera un impacto social y esta teoria
propone 4 escalas para evaluar el liderazgos el cuestionario estilo del liderazgo, el cuestionario

de conducta, el cuestionario camino- meta y el cuestionario de motivacion.
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ESCALA DE
Ll DERAZGO El Cuestionario

de Motivacion.

El Cuestionario 4
camino — Meta
El
Cuestionario
El de Conducta.
Cuestionario
estilo del 2
liderazgo.

1

Figura 3. Escala de Liderazgo. Fuente: Lupano y Castro (2013).

Estos ayudan a evaluar la potencialidad del lider y sus habilidades, El autor ensefia que se
pueden medir a través de los cuestionarios en la que nos ayudan a identificar al lider del menos
pensado 0 como también nos ayudan a ver las conductas con los demas y las metas personales
antes de los demas, nos da una amplia vision de la generacion de ideas para incentivar a los
demas como también nos muestra que puede llegar hacer un impulsar para cada uno de su
entorno y ellos mismos sean sus propios agentes. Por eso el factor importante para una
organizacion es su gente en la cual el lider tiene toda la potestad de hacer crecer la organizacion
y eso con lleva a una cadena de apoyo en equipo y eso lo logra haciendo que su gente sienta el
deseo de esforzarse por conseguir la excelencia y llegar hacer embajadores de la empresa,
(Vadillo, 2013).

Con estas teorias mencionadas en esta investigacion se puede llegar a un problema
holistico. Y para entender a que Ilamamos holistico, es un nombre general para todo lo holistico,
es una posicion metodoldgica y de pensamiento que plantea el abordaje de los sistemas de
cualquier indole: sociales, fisicos, bioldgicos, mentales, etc., y de sus respectivas propiedades,
desde una perspectiva total, de conjunto, y no puramente a través de los elementos que los
constituyen. Se trata de una vision de conjunto de las cosas, que prefiere considerar el sistema
como un todo integrado y global, Del todo o que considera algo como un todo. Ahora que

comprendemaos el problema holistico de esta investigacion, Ilegaremos a entender que se
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requiere de una lluvia de ideas para poder planificar o plantear la propuesta que se usara en esta

investigacion.

Feedback en lo planteado. Que en inglés significa retroalimentacion y podemos

utilizarla como sindnimo de respuesta o reaccion, o, desde un punto de vista mas técnico.

La Ausencia del personal, Define que son varios los factores organizacionales por el
cual el trabajador abandona la responsabilidad laboral (Mafias, 2005). El factor de absentismo
laboral en una empresa no debe ser siempre en negativo ya que si la organizacion tiene un plan
de contingencia se puede solucionar temporalmente la problemética y llegar a un acuerdo con

el personal.

La rotacion del personal, se define como a la serie concurrentes de personas en un
determinado lugar u otro por distintos motivos externos e internos (Gonzales, 1992). La Falta
de personal genera mas migracion de personas jovenes que estan fuera de la edad
correspondiente y también genera una mayor informalidad laboral de la que ya hay por eso se
tiene que realizar un estudio sobre la problematica y generar una propuesta para evitar la

rotacion de personal en la region.

La desmotivacion, segun Messing, (2009). Ensefia que los jovenes tienen una
desmotivacién interna por causa de su vocacion ya que son impulsados por el vinculo familiar
y no por si misma vocacion y con el tiempo surge esa desmotivacion. La Experiencia ensefia
que la vocacién de cada persona se desarrolld en el lugar donde a la persona le parece bien y
por ende nos ensefia que el verdadero potencial a explotar es en el lugar donde mas se
desenvuelve la persona y por ende el éxito personal y empresarial llega en su tiempo y con el
tiempo desarrolla més habilidades.

Se justifico el trabajo de estudio de manera préactica, metodologica y tedricamente.
Teniendo estos tipos de trabajos de investigacion. Aplicaremos la metodologia a este estudio de
una manera Holistica y de forma proyectiva, obtendremos la informacion para este trabajo

aplicando el cuestionario y a través de las entrevistas y con eso se podra analizar el nivel de
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motivacion dentro de la organizacion y de sus areas. Esta Técnica instrumental nos brindara la
informacion para saber como se encuentra el nivel de motivacion entre los colaboradores y
también otros aspectos a investigar dentro de la empresa. Pero nos preguntamos, ¢El fin de la
investigacion permitira resolver algin problema? Correcto nos permite resolver la problematica
interna de cada persona y nos ayuda a resolver problemas productivos de una organizacion
haciendo que se implemente mejoras en el proceso de cada area y aplicando técnicas de
motivacion de personal y haciendo que se integren mas a la organizacion y generen un buen
equipo de trabajo y asi el resultado sea la productividad desea en la empresa. Sin embargo,
nuestra justificacion practica se desarrolla y ayuda a resolver un problema o, por lo menos
propone estrategias que al aplicarse contribuirian a resolverlo y absolviendo las siguientes
preguntas; ¢Por qué hacer el trabajo de investigacion?, ¢ Cudl sera la utilidad? y ¢ Qué espera con

la investigacion?

Para resolver estas preguntas teniendo un enfoque en el personal de una organizacion.
Es importante saber los puntos a tratar con el personal y en las areas de importancia en la que
no debemos descuidar y asi de manera gradual ver el crecimiento de cada area. Ya que la utilidad
que espera cualquier organizacion es el del costo-Beneficio y de crecimiento gradual. Sin
embargo, no hay que olvidar lo mencionado al inicio de esta investigacion cientifica sobre la
problematica que se detect Para la empresa GMI Ingenieros Consultores S.A., con sede en
Surquillo, Lima se identifica que muchos trabajadores estan por debajo de su rendimiento
operacional y las causas que se registraron fueron por la falta de interés en su area y por la
desmotivacion que sienten en su empresa lo que hace que abandonen el trabajo segin (L6pez,
2011). Por eso se formulara el problema: ;Como mejorar la motivacion a los trabajadores de la

Empresa GMI Ingenieros Consultores?

Cuando unas empresas no cuentan con un proceso especifico sobre induccién del
personal dentro de una organizacion o no cuenta con una buena cultura organizacion, esto con
Ileva de que el personal una vez ubicado en su area estaria en una crisis de bajo rendimiento
laboral ya que no explotaria en su totalidad por varias causales y en especial por una mala
induccion. Esto determina de que este personal no soporte la carga laboral por no estar bien
direccionado en su funcién y con lleva de que opte por renunciar por distintos motivos que

puede justificar. Por causa de un puesto vacio en cualquier area, traeria indicadores negativos
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tanto en lo econdmico y en lo productivo haciendo que inviertan nuevamente en el proceso de
reclutamiento del personal sin detectar exactamente la raiz del problema. Estas causas pueden

ser por lo mas coman:
Causa Personal, Causa por Equipos, Causa por Procesos y Causa por Lugar de trabajos.

Cuando una empresa no tiene clara la vision hacia donde apunta o quiere llegar se
convierten indirectamente en informales pues solo tienen la mira de producir méas obviando los
requisitos simples que estipula las leyes del pais. Tal es el caso del rubro del negocio en la cual
tiene que considerar la zona de trabajo y sus alrededores otro factor es el tipo de trabajo que se
realizara en caso contar con produccion se tiene que contar con un personal de ssoma para que
asi garantiza las actividades diarias sin peligro como también verificar que los procesos por cada
area sea un solo paso a seguir para los trabajadores que estén en cada puesto de trabajo y eso
parte del equipo humano de RR.HH. y también hay que tener en cuenta que los equipos con los
que trabajara el personal debe estar en buen estado y teniendo un procedimiento y personal apto
para operador y para eso se requiere que el lugar de trabajo cuente con todo lo necesario en
seguridad para producir.- pero viendo este cado aplicado en este diagrama es todo lo contrario
de lo expuesto.

Como Objetivos General, Se Propone un plan de retencion para el personal.
Adicionalmente a esto tendremos los siguientes objetivos especificos que serd Diagnosticar la
razon porque los trabajadores tienen bajo rendimiento y abandonan su trabajo. También
explicaremos la razén por la que no tienen un plan de retencion de personal, ni un programa de
motivacion para el personal y por ultimo se presentard un cronograma de actividades para el

area de operaciones una vez al mes.

Se propondré un plan de mejoras de ambientes de trabajo y para el area de operaciones,
se implementara remodelacion de ambientes de habitaciones y se implementara incentivo a los

trabajadores.
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Il. METODO

2.1 Enfoque y disefio

Sintagma, facilita desarrollar teorias o ideas que brinda total claridad sobre la investigacion y
proponer solucién a los problemas que ya se encuentren. Este sintagma apoyara la nueva

sabiduria en toda la investigacion (Hurtado, 2000).

Para este estudio se determindé el meétodo Cuantitativo, porque se recolectara
informacién para analizarlo de manera cuantitativa y cualitativamente sobre el personal.
(Castillo, 2006). Con este enfoque se podrd responder al problema de la investigacion.
Adicionalmente tenemos el tipo de estudio para este problema y se tomd como tipo Proyectiva,
Nos brindara la facilidad de poder crear un plan para resolver la problematica encontrada en esta
investigacion dentro de la organizacion, (Hurtado, 2000). Esto permitira a visualizar y crear el
problema. La escala comprensiva nos brinda un entendimiento del saber y de interpretar dandole
sentido (Weber, 1969). Por eso este nivel dara nuevas ideas. Y para este estudio se usara el
Método Deductivo, Este método se centra en las hipdtesis para nuevas deducciones (De lo
general a lo particular), basados en las variables y conclusiones. (Pardinas, 2005). EI Método

explicara las partes de deductivas.

2.2 Poblacién, muestra y unidades informantes

Las cantidades de personas ubicadas en un espacio de lugar se determinan Poblacion.
Hernandez; Fernandez y Baptista, (2006). El grupo de personas que se aplicara a este estudio de
investigacion pertenecen a la empresa GMI Ingenieros Consultores S.A. De la sede de
Surquillo, en el departamento de Lima. Que son 40 colaboradores. Al grupo de personas
ubicadas en un total, de ellos se escogera a uno o varios para realizar el proceso de investigacion
y la cual se le llamard Muestra. También nos indica la importancia de un disefio muestra
adecuado segun nuestro problema en la cual nos daré un resultado mas exacto. (Martinez, 2004;
Mufioz, 2004; Pascual, 2004) Se determind realizar el estudio con 30 colaboradores de la
Empresa GMI Ingenieros Consultores S.A. Como personas Informantes se propuso realizar a

profesionales experimentados que puedan aportar al estudio de investigacion y poder resolver
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cada problema encontrada dentro de la empresa y Nos brinda informacién de la investigacion
en la cual no siempre es directa y se tendrd que recurrir por fuentes diversas (familia y
documentos) (Supo, 2018). Nos proyectaremos a contactar a estos profesionales para realizar
cada punto de la problematica y resolverlas por ello se determiné contar con el apoyo del Jefe
de Paquete del proyecto Talara, ya que él es el responsable y la méxima autoridad del Personal.
Se escogio a la Coordinadora de control de Proyecto, él es que conoce todos los procesos
operacionales del equipo- Hombre, Y por dltimo al Area de RR.HH., ya que él sabe todo
concerniente a la empresa y de los procesos que se usa para llevar a cabo objetivos

institucionales.

2.3 Categorias y subcategorias

Categoria: Ausencia del Personal
Sub categorias aprioristicas Indicadores
Desmotivacion Equipo de trabajo, Capacitaciones
Inseguridad Laboral herramientas inadecluadas . lngar de
trabajo
Carga Laboral Estrés laboral y duplicidad de
funciones

categorias Solucion

Disefiar un plan de Evaluacion de desemperio y motivacion

categorias emergentes

Cuadro 1 Matriz de la Categoria Ausencia del Personal Fuente: elaboracion propia

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplica la Técnica de la Encuesta y menciona que es la técnica mas utilizada en el
campo de investigacion para el campo social y grupal Alberto, (2006) y Ariel, (2006). Estas
encuestas son series de preguntas que nos sirve para medir las variables. El instrumento que se

usara en esta ocasion sera la de Cuestionarios. Segin Malash, (2013). el cuestionario Burnout
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Inventory (MBI) esté dividido por 22 items de manera de afirmacion, con respecto a los
sentimientos del profesional en su trabajo.

2.5 Proceso de recoleccion de datos

El procedimiento para esta investigacion es, recolectar la informacion y experiencia el
trabajo de estudio, se elabora los métodos de recoleccion de informacion: por medio de
entrevistas y de cuestionarios, para obtener datos para este estudio de trabajo y en especial para
la problemética y estos métodos deben ser validados por los expertos de instrumentacion. La
informacidn cualitativa y cuantitativa en la que se trabajé en la investigacion se basaron de
manera cualitativamente en cuestionario al personal de la oficina que se encontraban como
técnicos y asistentes e ingenieros. Duro unos 10 minutos y los datos cuantitativo, se realizé por
medio de entrevistas a 3 integrantes del proyecto tal como el Jefe de Paquete del proyecto de
talara, a la coordinadora de control de proyectos y un Colaborador del Area de RRHH, teniendo
un tiempo de 24 minutos en el total de las 6 preguntas. Las respuestas fueron registrados a
nuestra data para poder comparar y analizar las respuestas y sacar conclusiones. El siguiente
paso para examinar los datos obtenidos en las entrevistas se usara en 3 faces: Analizar los datos
obtenidos de manera cuantitativa y cualitativamente, para luego realizar un cruce de informacion

de datos.

2.6 Método de analisis de datos

El analisis de datos cualitativos requiere usar un diagnéstico para identificar las
categorias y posible solucion y los datos cuantitativos se empleara el indicador descriptivo y se
trabajara con las sub categorias usando tablas porcentuales. El cruce de informacion sera un
analisis aproximado, luego un segundo cruce de la entrevista y del cuestionario y por Gltimo

cruce es la discusion.

HOJA DE PREGUNTAS ENTREVISTAS
CUALITATIVO ENTREVISTAS
INSTRUMENTOS TECNICA
CUESTIONARIOS CUANTITATIVO - ENCUESTAS

Cuadro 2. Técnica de la Investigacion. Fuente: Disefio Propio
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1. RESULTADOS

3.1 Descripcion de resultados cuantitativos

Categoria problema

Tabla 1

Tabla porcentual de frecuencia. Sub categoria Desmotivacion

Items

Nunca

f %

Casi nunca

f %

A veces

% f

Casi siempre

Siempre

% f %

1. ;Consideras importante ser capacitado
para mejorar tu desempefio laboral?

2. ¢Consideras que en la empresa se brinda

capacitaciones adecuadas para la funciénde 0

sus actividades?

3. ¢Con que frecuencia fuiste evaluado para

ver medir tu conocimiento del area de 9

trabajo?

4. ;Consideras que el recibir frecuentemente

capacitaciones o cursos pueden mejorar 1

asenso o aumento laboral?

5. ¢Con que frecuencia estarias interesado en

participar de las charlas cursos o

0 0.00%

capacitaciones que se impartan en la

empresa?

0 0.00%n O

0.00% 7

30.00%

3.33%

14 46.67%

N

o

0.00%

0.00% 13

23.33% 18

6.67% 12

4333% 11

60.00%

23.33%

40.00% 10

30.00% 16

o

o

36.67% 6

16.67% 0

33.33% 5

53.33% 5

20.00%

0.00%

0.00% 0

0.00%

16.67%

16.67%

Fuente: Elaboracion propia

60.00%

50.00%
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0
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faa]
~

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%
1. éConsideras
importante ser
capacitado para

mejorar tu desempefio

laboral?

2. éConsideras que en
la empresa se brinda
capacitacioness
adecuadas para la
funcion de sus
actividades?

m Nunca

m Casi Nunca

3. éCon que frecuencia
fuiste evaluado para
wver medir tu
conocimiento del area
de trabajo?

m A veces

a.

Casi siempre

xR
=
=
=]
=

éConsideras que el
recibir
frecuentemente
capacitaciones o
cursos pueden
mejorar asenso o
aumento laboral?

m Siempre

=
=
=
=
Il

16.67%

0.00%

5. éCon que frecuencia
estariasinteresado en
participar de las
charlas cursos o
capacitaciones que se
impartan en la
empresa?

Figura 4. Barras porcentuales de sub categoria Desmotivacion. Fuente: disefio propio.
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Interpretacion:

Las personas que fueron encuestadas, con respecto al tema de la capacitacion. marcaron A veces
como respuesta con un 43.33% mencionando que en la empresa A veces consideran que es
importante ser capacitados ya que eso les da un plus méas para su curriculum o para poder
ascender a otro puesto, sin embargo, otros marcaron A veces como respuesta con un 60.00% de
afirmacion que A veces las capacitaciones que se les brinda estan relacionadas con su funcién

0 en otros casos no lo estan por varios motivos y uno de ellos es inversion.

En la tabla refleja que las personas marcaron Casi Nunca como respuesta con un total
de 46.67% argumentando que Casi nunca les han medido su conocimiento en el trabajo porque
no cuentan con un proceso estandarizado o porque no hay interés en el conocimiento sino en el
resultado, sin embargo otras personas marcaron A veces como respuesta haciendo un total de
40.00% de coincidencia con las deméas personas mencionando que A veces puede mejorar la
estabilidad laboral al recibir capacitacion dentro de la empresa porque consideran que tendrian
mayor estabilidad y seguridad laboral. Por eso la diferencia de las personas marcaron Casi
siempre como respuesta, haciendo un total de 53.33% de coincidencia con sus demas
compafieros que el participar en los curso o capacitaciones que impartan en la empresa puede

generar impacto en ellos y en la empresa.

Tabla 2

Tabla porcentual de frecuencia. Sub categoria Inseguridad Laboral

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre
f % f % f % f % f %

Items

6. ¢Consideras que el abandono del personal se
debe normalmente por factor econémico?

o

0.00% 0 0.00% 12 40.00% 12 40.00% 6 20.00%

7. ¢Percibe normalmente un ambiente de trabajo
en equipo?

o

0.00% 2 6.67% 13 43.33% 12 40.00% 3 10.00%

8. ¢Consideras que asumir responsabilidades
ajenas o carga excesiva laboral sin retribucion 0 000% O 000% 7 2333% 16 53.33% 7 23.33%
salarial es una causa del abandono del trabajo?

9. ¢Con que frecuencia sientes presion 0 000% 11 36.67% 13 4333% 6 2000% 0 0.00%
innecesarias por tu jefe directo?
10. ¢ Sientes con frecuencia que no ha recibido

ningtn mérito a tu labor o tu esfuerzo? 7 2333% 11 36.67% 9 30.00% 3 10.00% O 0.00%

Fuente: disefio propio
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6. éConsideras que el 7. ¢éPersibe 8. ¢éConsideras que 9. éCon gue frecuencia 10. éSientes con
abandono del personal normalmente un asumir sientes presion frecuenda que no ha
se debe normalmente ambiente de trabajo responsabilidades innecesarias por tu recibido
por factor economico? en equipo? ajenas o carga excesiva jefe directo? reconocimiento o
laboral sin retribucion incentivos por su
salarial es una causa esmero laboral?
del abandono del
trabajo?
®m Nunca mCasi Nunca A veces Casi siempre W Siempre

Figura 5. Barras porcentuales de sub categoria Inseguridad Laboral. Fuente: disefio propio

Interpretacion:

Los datos muestran que el grupo de encuestados marcaron A veces y Casi Siempre como
respuesta con un 40.00% de coincidencia de que uno de los factores del Abandono del Personal
de su centro de trabajo es por lo econdmico ya que con el tiempo tienen otras ofertas de trabajos
con otras mejoras salariales y Esto es lo que percibieron otras personas en la que marcaron A
veces como respuesta con un 43.33% de igualdad de opiniones de que no hay un ambiente de
trabajo en equipo por varios motivos que puede ser factor tiempo o motivacion, sin embargo
hay areas donde Casi Siempre ya hay equipos de trabajos y eso fue la respuesta de otros

colaboradores que marcaron Casi siempre con un 40.00% de asertividad en sus respuestas.

Pero cabe resaltar que el otro factor de abandono de trabajo es por el exceso trabajo o
la duplicidad de funciones sin retribucién a nada, tal como se muestra en los datos de un 53.33%.
Que marcaron Casi siempre como respuesta. Sin embargo, otros grupos marcaron como
respuesta A veces con un 43.33% coincidencia en sus respuestas que sienten la presion
innecesaria de su jefe por varios motivos que pueden ser por las areas de trabajo o por
hostigamiento laboral con el fin de renunciar y lo opuesto de eso en otras areas muestran como

respuesta que Casi Nunca sienten tal presion de parte de sus jefes en lo que hace un total de
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36.67% mencionando que Casi Nunca sienten la presion de su jefe directo. Pero si reconocen

que Casi nunca reciben reconocimiento de la empresa por su esmero laboral y eso fue expresado

por el resto que marcaron Casi Nunca como respuesta hacienda un total de 36.67% en sus datos.

Tabla 3

Tabla porcentual de frecuencia. Sub categoria Carga Laboral

\unca Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

ltems f

% f

%

f %

f %

f

%

11. ;Consideras que tienen pautas Activas durante
las horas de tu trabajo?

12. ¢ Piensas que la falta de motivacion en tu trabajo
es una causa de la improductividad laboral?

o

13. ¢ Consideras que una de las causas de la
deficiencia laboral es la infraestructura o lugar para 0
el desarrollo de tu trabajo?

14. ;Sientes desigualdad en tu equipo de trabajo? 3

15. ¢ Con que frecuencia sientes que no hay una
comunicacion directa con tu jefe inmediato?

16.67

% 15

0.00% O

0.00% 1

10.00
%

20.00

% 14

50.00
%

0.00%

3.33%

23.33
%

46.67
%

33.33

10 %
36.67

11 %
30.00

%

36.67

11 %
26.67

%

0 0.00%

46.67

14 %
46.67

14 %
23.33

%

2  6.67%

0.00%

16.67
%

20.00
%

6.67%

0.00%

Fuente: Disefio propia
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15.00%
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5.00%
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11. é Consideras que 12. {Piensas que la

tienen pautas Activas falta de motivacion en una de las causas de la
durante las horas de tu  tutrabajo es una causa deficiencia laboralesla

46.67%

=
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=
=
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3.33%

0.00%

13. i Consideras

20.00%

que

trabajo? de la improductividad  infraestructura o lugar
laboral? para el desarrollo de tu
trabajo?

® Nunca ™ Casi Nunca

Figura 6. Barras porcentuales de sub categoria Carga Laboral. Fuente: Disefio propio
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Interpretacion:

En relacién a la deficiencia laboral el 50.00% equivalente a 15 personas que marcaron Casi

Nunca como respuesta, mencionan que Casi Nunca tienen pautas activas en su area de trabajo
consideran que hay excesiva carga y al estar sin parar le ocasiona cansancio mental A cambio
otros mencionan que nunca o no conocen lo que es pautas activas. segun los datos que marcaron
Casi Siempre como respuesta haciendo un total de 46.67% de coincidencia de respuesta de la
pregunta 12 y 13 sobre la falta de motivacion en el trabajo y sobre una de las causas de la

deficiencia laboral puede ser por la infraestructura o lugar para el desarrollo de su trabajo.

Y también A veces sienten que hay una desigualdad en el equipo de trabajo segln los

datos mostrados al 36.67% como respuesta y eso esta ligado a que Casi Nunca existe una

comunicacion directa con su jefe inmediato como respuesta hacienda un equivalente al 46.67%

segun el cuadro estadistico.

Tabla 4

Pareto de la categoria Ausencia del personal de la empresa GMI ingenieros consultores S.A.

ltem Problema % Sumatoria 20%
3. (;an que frecue:nma fuiste e_valuado para ver medir tu 30 10.83%  10.83% 20%
conocimiento del area de trabajo?

éé.tﬁct:g;)s;;joe?ras que tienen pautas Activas durante las horas 30 10.83%  2166%  20%
15. ¢Con que f_recu_encm _S|entes que no hay una comunicacion 28 10.11%  31.77% 20%
directa con tu jefe inmediato?

10. ¢S|entes_ con frecuencia que no ha recibido ningan mérito 27 9.75%  4152% 20%
por su trabajo o esfuerzo laboral.?

2. ¢Consideras que en la empresa se brinda capacitaciones 0 0 0
adecuadas para la funcién de sus actividades? 25 9.03%  50.54% 20%
3ié€§)|17que frecuencia sientes presion innecesarias por tu jefe 24 8.66%  59.21%  20%
14. ; Sientes desigualdad en tu equipo de trabajo? 21 758%  66.79% 20%
4. ;Consideras que el recibir frecuentemente capacitaciones o 15 542%  72.20% 20%
cursos pueden mejorar asenso 0 aumento laboral?

7. ¢Percibe normalmente un ambiente de trabajo en equipo? 15 542%  77.62%  20%
1. (;Cons[deras importante ser capacitado para mejorar tu 13 4169%  8231%  20%
desempefio laboral?

6. ¢ Consideras que el abandopo _del personal se debe 12 433%  86.64%  20%
normalmente por factor econémico?

12. ¢Piensas que la falta de motivacion en tu trabajo es una 11 397%  9061%  20%

causa de la improductividad laboral?
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13. ¢ Consideras que una de las causas de la deficiencia laboral

0, 0, 0,
es la infraestructura o lugar para el desarrollo de tu trabajo? 10 361% - 94.22%  20%

5. ¢Con que frecuencia estarias interesado en participar de las

charlas cursos o capacitaciones que se impartan en la 9 3.25%  97.47%  20%
empresa?

8. ¢ Consideras que asumir responsabilidades ajenas o carga

excesiva laboral sin retribucion salarial es una causa del 7 2.53%  100.0%  20%

abandono del trabajo?

Fuente: Disefio propio
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Figura 7. Curva de Pareto - Categoria Ausencia del personal Fuente: Disefio propio

Interpretacion:

Los datos que se muestra en el grafico indica que tienen que considerar estas 2
problematicas a tomar en cuenta y solucionarlos ya que el 10.83% del problema identificado se
basa en la frecuencia de evaluacion que realizan al personal y teniendo también un 10.83% del
problema identificado con referencia a las pautas activas si las realizan en el trabajo o no. El
porcentaje acumulado de la frecuencia de evaluaciones y de las pautas activas en el trabajo es
21.66%. Por lo tanto, la mayor mejora a todo el proceso se podria lograr resolviendo los

problemas de las evaluaciones y de las pautas activas en el trabajo.
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3.2 Descripcion de resultados cualitativo
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Figura 8. Red de informacion de la subcategoria Desmotivacion. Fuente: Elaboracion propia

Analisis de la Sub Categoria Desmotivacion:

La informacién que indica la tabla en el tema de la capacitacion el personal considera que es
importante, pero sin embargo se identifica que no existe procesos de medicion o de evaluacion
rendimiento después de una capacitacién y como también no existe la actividad de las pautas

activas y hay mucho de los colaboradores que ni conocen el significado de lo mencionado.

Adicionalmente hay areas donde ya estan conformados equipos de trabajos, pero eso
no quiere decir que el personal opte por abandonar el trabajo y las causa de ello como principal
es el factor econdmico a parte mencionan que no reciben ningun reconocimiento por su labor o
por alcance de su meta. Por eso mencionaron que es importante participar en los talleres de
capacitaciones que imparta la empresa para su propio beneficio y también para la empresa sin
embargo se muestra que el trabajo en equipo es escaso no existe motivacion en el grupo de

trabajo agregando también el ambiente de trabajo no es apto para las funciones que realizan y
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la mayor mejora para mitigar el 60.00% de respuesta que marcaron 18 personas “A veces” para
este proceso se podria lograr resolviendo el problema de las capacitaciones como mayor eje

identificado de problema.

curriculum o para poder ascender a
Otro pue...
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Figura 9. Red de informacion de la subcategoria Inseguridad Laboral. Fuente: Elaboracién

propia.

Analisis de la Sub Categoria Inseguridad Laboral:

Observamos que una sub categoria es la inseguridad laboral en la cual el indicador que
refleja de menor trascendencia es la del contrato laboral porque consideran que recibiendo
cursos o capacitaciones pueden negociar con la empresa para un incremento o cambio de
funciones. Luego obtenemos un segundo indicador que es de Herramientas inadecuadas en la
cual mencionan que las herramientas utilizadas en el trabajo no es adecuada para el ambiente en
donde desarrollan sus actividades y mencionan adicionalmente que es uno de los factores por la
cual abandonan el trabajo y observamos por ultimo que la carga identificada de comentarios se
encuentra en el indicador lugar de trabajo en la que se menciona que no existe el trabajo en
equipo , no hay motivacion ni existe interés en evaluar el conocimiento sino se rigen por los

resultados.
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Adicionalmente mencionan que existe presion en el area innecesariamente por parte de su jefe
este grafico muestra que el 53.33% con mayor tendencia a identificar el problema del mal
manejo de equipo pero que este proceso se puede mejorar al solucionar la mayor parte del

problema identificado en el lugar de trabajo proponiendo las pautas activas en la empresa.
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Figura 10. Red de informacion de la subcategoria Carga Laboral. Fuente: Elaboracion propia

Andlisis de la Sub Categoria Carga Laboral:

En la tabla se puede identificar que el abandono del personal se basa en el exceso de
trabajo y también en la duplicidad de funciones que existe en la empresa adicionando a eso la
falta de motivacion en el trabajo como parte de la deficiencia laboral y que existe en la empresa,
aparte se menciona gque no hay interés en el conocimiento sino el resultado y para llegar a eso
varios personales ha tenido que duplicar sus funciones para lograr con el objetivo de la empresa

con la intencion de poder ser promovidos.

Esto ha ocasionado que el personal siente un fuerte estres laboral por lo que mencionan
que no existe equipos de trabajos, por la falta de motivacion personal y grupal como también la
falta de un lider en el grupo, porque sienten presion innecesaria por parte de su jefe en la cual

no hay una clara comunicacion a la falta de interés hacia su personal.
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Triangulacién (resultado mixto)
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Figura 11. Red de informacion de la Categoria Ausencia Laboral. Fuente: Elaboracion propia.
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3.3 Diagnostico

Luego de haber aplicado los métodos de estudios en esta investigacion, para poder identificar la
problemaética en la organizacion se detectd por medio de los métodos de obtener la informacion
tanto para el cuestionario y la entrevista. Que la mayoria de las personas encuestadas afirman
que la problematica observada y encontrada en el area y en la organizacion es la falta de interés
en las evaluaciones de desempefio y la falta de motivacién en el area y como también una
inadecuada induccion al personal en la organizacion. Estos problemas identificados se
obtuvieron del cruce de informacion del analisis cuantitativo y cualitativamente para determinar
el porcentaje mayor de problematica, a esto se le evidencia por medio de tablas graficas y se
interpretd lo que es el resultado nos dio como respuesta a nuestra pregunta de la organizacion.
Por tal motivo se planted propuestas para aplicar en esta investigacion y asi poder revertir la
problematica encontrada, se implementara plan de evaluacion de desempefio y motivacion al
personal, se detallara las actividades propuesta y contara con un presupuesto para cada
propuesta.

Con referente a la sub categoria de la desmotivacion del personal, el grafico nos indica
que parte de eso es el tema salarial porque para una organizacion es importante el flujo
financiero y este puede ser afectado por el mal proceso de inclusién del personal y no solo eso
sino hay perdida de materiales y tiempo. En el lado del personal coinciden que si tienen
capacitaciones o cursos tienen mas ventajas de poder negociar un incremento o tener la
seguridad laboral para que asi la empresa no haga contrataciones de personal con carrera
profesional. Pero otros se han visto en la obligacion de abandonar el trabajo por mejoras
laborales porque afirman que la empresa no reconoce ni les brinda ningln beneficio por el aporte
en el trabajo. Por eso debe existir una politica salarial abierta para que todos conozcan y también

implementar la retencion de personal si consideran que tiene proyeccion.

A parte el otro indicador es el equipo de trabajo en la que el grafico demuestra que hoy
en dia hay técnicos mejores que los profesionales en parte hace que la empresa genera la
informalidad salarial ya que incurre en desplazar de lo técnico en lo profesional en base a
resultados y eso ocasiona que el clima laboral no sea bueno porque comienza la desigualdad en
el equipo de trabajo muy a parte que estan cansados del proceso de trabajo de la empresa porque

desconocen las actividades diarias de las pautas activas ocasionando el incremento excesivo de
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carga laboral y de estrés laboral como también se demuestra que las capacitaciones que puedan

surgir en la organizacion tendria un impacto profesional en ellos y también para la empresa.

Actualmente el proceso es diferente porque incluyen al personal directamente a su area
para ser capacitado por su jefe y no debe ser asi ya que tiene que tener una induccion general
pero los jefes ven que es una pérdida de tiempo hacer eso y por eso en la empresa se contrata en
base méas a la experiencia que en la carrera profesional y argumentan que la organizacion ha
crecido mas en base a la experiencia porque personal con experiencia no te van hacer perder el
tiempo en ese sentido se observa que el porcentaje acumulativo es de 21.66% de los problemas
mas identificados que es sobre las capacitaciones y de la falta de actividades de las pautas

activas.

Los datos que se muestran en el cuadro indica que el Estrés Laboral puede significar
que la empresa realiza inadecuados procesos de reclutamiento en la cual el personal se siente
abrumado por la excesiva carga laboral existente, debido a que el personal nuevo en la
organizacion lo direccionan directamente hacia su area con su jefe inmediato para que reciba la
capacitaciéon de sus funciones diarios dentro del &rea sin haber tenido una induccion
organizacional previa. Ademas, esa carga de excesos de trabajos por eso es importante
reconocer el valor del personal y para Grafia y Montero eso es el factor importante cuando saben

que el personal es talentoso o tiene proyeccion hacen lo posible de retenerlo.

Por eso se considera que un 30% se basa en su carrera y un 70% se basa en su
experiencia ya que en proyecto se trata que el personal se desarrolle profesionalmente porque si
es talentoso en su area Grafa lo reubicara a otro proyecto y asi inicia su etapa de proyeccion en
la empresa por eso también se requiere que tenga experiencia si 0 si y eso suma si ha trabajado
en unos de los proyectos de Grafia, ya que hoy en dia en el proyecto busca personal que hagan
de una o dos funciones por la carga laboral, por eso hay muchos ingenieros que conocen al
derecho y al reves el trabajo en campo pero que en la parte de gestion le falta por tal motivo eso
hace que se retiren del proyecto porque saben que tienen que abarcar todo tanto en el campo

como en gestién.

Actualmente es importante la gestidn ya que en el transcurso de los afios hemos venido
implementando mejoras en los procesos de gestion y de seguridad por tal motivo el encargado

tiene que transmitir esa informacién y cumplir con lo estipulado pero hay muchos de los obreros

38



que abandonan el trabajo porque no estan acostumbrados al cambio o no se adaptan al proyecto
y por experiencia trabajamos en base a referencia con ingenieros 0 supervisores que tienen
nuestra confianza ya que ellos no se irdn del proyecto al contrario estaran con nosotros desde
sus inicios hasta su final y ellos mismos conforman las cuadrillas con personal que han trabajado

con ellos en otros lugares y que saben que no les van a defraudar.

Los datos que se muestran en el cuadro nos menciona no hay un politica salarial abierta
para todos las personas que pertenecen a la empresa y por eso van buscando otro lugar porque
saben que en otros lugares dan mejores propuestas salariales a parte porque analiza que el
proyecto no tiene el tiempo de permanencia que esta buscando por eso el area de gestion humana
tiene un papel importante para brindar acuerdos y beneficios a los trabajadores cuando son mas

por referencias, porque saben que ellos no dejaran el proyecto hasta su final.

A parte las personas que postulan a la empresa saben que tan solo por el nombre ellos
pueden tener mas oportunidades en otros lugares. Otro indicador es el Equipo de trabajo porque
si se descuida el trabajo en equipo las consecuencias son grandes en el lado de la
improductividad del cual genera el abandono de trabajo por parte de los trabajadores, sabemos
que cada proyecto es diferente y cuando se inicia un proyecto nuevo el comienzo es dificil
porgue no se recibe las capacitaciones adecuadas por el corto tiempo que tienes para gestionar
la apertura del proyecto. Pero con el tiempo van implementando mejoras técnicas y de gestion
con el fin de generar un equipo de trabajo. Otro indicador es el de las Capacitaciones tal como
se muestra en el proyecto como es por tiempo y metrado es muy complicado que el personal
pueda recibir las capacitaciones adecuadas, sino que directo pasan a su area hacer capacitado

por su jefe directo para no perder el tiempo.

En los proyectos hay técnicos y profesionales donde las evaluaciones que se les hacen
dan un margen de productividad mas del técnico que la de un profesional esos factores pueden
ser por la experiencia y la actitud que le ponen en el proyecto al notar esas evaluaciones se les
brinda un Feedback y se vuelve a medir su rendimiento con el fin de saber si estan alineados
con lo que se requiere. A parte se reconoce como debilidad que la falta de una buena

capacitacion origina todo este desequilibrio al personal.
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3.4 Propuesta

3.4.1 Fundamentos de la propuesta

La Administracion de recursos humanos nace en el siglo xx época en la que la era
industrial era una revolucion en las industrias. Sin embargo, existen conflictos entre las personas
y la organizacion. Con el objetivo de erradicar la mala relacion entre los objetivos personales y
organizacionales muchos tedricos han descrito sobre la gestién y su importancia que tiene el
area de recursos humanos en las organizaciones, Porque realiza un 6ptimo trabajo en la parte
practica y operativa para que la compafiia sea rentable y brinde estabilidad al trabajador.
Siguiendo los procesos y planes con soporte tecnolégico creados especificamente para el area
de Recursos humanos porque actualmente las compariias tienen procesos estandarizados que
buscan siempre ser lideres en su rubro, claro estd que se logra con personales con excelencia.
En el Per( la gran parte de las empresas son micro empresas y mediana empresa y cada uno de
ellos tienen sus procesos y otros se adaptan a los que los empleados proponen, pero eso con

Ileva a que demoren en el tiempo en alcanzar una rentabilidad sostenible.

Actualmente el éxito en las compariias se basa en el desarrollo o la inversion que ponen
sobre el capital humano porque a través de ellos logran alcanzar la competividad global. Es asi
que, mediante la recoleccion de datos y el resultado obtenidos por medio del llenado de los
cuestionarios y de la hoja de entrevista, se llegd a una determinacién para la empresa, del cual
fue el trabajo de investigacion. el proceso de la induccién y capacitacion son insuficiente y no
cuentan con una proyeccion definida para el personal. Teniendo como resultados baja
produccidn en las areas y una notable desmotivacion del personal y la consecuencia a eso es el
no llegar a las metas organizacionales. Por eso en este trabajo se menciona y propondremos el
disefio para un plan de Evaluacion de desempefio y motivacién de personal para optimizar el
proceso de gestion en el &rea de Gestion humana y Desarrollo de la excelencia profesional en la

empresa.

3.4.2 Problemas

Por medio de la interpretacion de los cuadros y tablas que se obtuvo de la investigacion.

Se pudo obtener el diagnostico final. Estos resultados se pudieron conocer por medio de los
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andlisis de las entrevistas y de los cuestionarios que se hizo a los trabajadores y ejecutivos de la
organizacion, teniendo como cargos de Jefes, coordinador, Asistente y Colaboradores de la
empresa GMI S.A. Ingenieros Consultores. se comprobd la poca importancia brindada a las
evaluaciones y motivaciones al personal por parte del area de recursos humanos. Esta
deficiencia inicia desde su proceso de reclutamiento, debido no le brindan la importancia de un
proceso correcto de induccion de personal, ni cuentan con actividades motivacionales para

lograr interrelacionar al personal al equipo de trabajo.

No se cuenta con un programa especifico de desarrollo profesional, ni existe un
responsable que brinde la informacion de proyeccion para cada division del proyecto dentro de
la organizacion de GMI S.A. Ingenieros Consultores, se pudo identificar que la baja de
productividad del personal y la mala integracion de equipos de trabajos en los proyectos, se debe
a la falta de creatividad motivacional y del poco interés de desarrollo profesional que siente el
personal por parte de los ejecutivos que dirigen la empresa. Originando una costumbre negativa
en la organizacion que solo se enfocan en acabar el proyecto y desestimando el valor del capital

humano.

3.4.3 Alternativa de solucién

La propuesta elegida para este estudio ha sido implementada en la organizacion, pero
antes se realizo la identificacion del problema en la cual se obtuvieron de un diagndstico y de
un analisis cuantitativo y cualitativo, toda la informacion se trabajé en una matriz llamada
Seleccidn de Solucién, dandoles rangos de puntaje de acuerdo a las prioridades de los problemas
hallados y a raiz de esta matriz se escogio una alternativa de solucion. La matriz esté dividida
en una primera parte que es el diagnostico donde se colocan los problemas cuantitativos y
cualitativos, y de estos problemas se les da prioridad a tres de ellos y luego se escoge uno como
el principal de todos. Finalmente, solo quedan tres problemas y se proponen tres objetivos para

resolver los tres problemas los cuales se detallan en los siguientes puntos
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Diagndstico

Priorizacion de problemas

Consolidacion del

problema

Alternativas de Solucién

alzanzar la cerificacion de Great Flace Ta work

Dizefiar un plan de Evaluacion de desempefio y
motivacion de personal.

Contratar 3 una empresa especializada en
Gestion humana

1. Desinteres de los ejecutivos con el desempefio del
persanal
2. la Capacitaicon no es constante 1
X . . Desinteres por evaluacion de desempefio
2 [|3.- Mo existe un proceso de induccion en el momento del
2 |lingreso del peraznal ala organizacién.
T
= .
3 ||4.- Alto niveles de estrés en el personal del proyecta.
o
5.- Alta Rotacion por exceso de carga labaral Dentro dela erganizacién los 2
Ejecutivos muestran
. desinteres en los proceszos de
B. Desmativacon labaral ) . o P!
Inadecuadaintegracion v mativacion del induccion, evaluacion del
o . personal personal u definicion de
1.- Inadecuada difucion del plan de carrera profesional . :
funciones.Esto trae consigo
desmotivacion y
2. insastisfaccion del personal con las remuneraciones desintegracion del personal 3
o . .
£ ||3 Inadecuada delimitacion de Funciones
=
@ |[4.-El proceso de Adaptacion del perosnal al sistema de
“ trabajode |2 arganizacidn Proceso de capacitacion e induscion ala
. organizacidn insuficients,
5.- Exseciva carga labaral ‘ 4
B. Inadecuadaintegracion del personal en su area de
trabajo

Contratar los servicios de un sistemna en clima
organizacional.

Evaluacidn de alternativas

Tiempo Costo Impaste Impasto Impacte Puntsje Categoﬂa solucion Problemas
ccanémica | tecndlégice sacial Tord
0.0 0.30 0.30 0.10 010
1 3 3 4
Desinteres por evaluasion de
desempefia
3 3 4 3
Dizefiar un plan de
Ewaluacion de B A
! Inadecuada integracion u
dﬂie o °d"; S I A
personal.
3 1 4 3
Proceso de capacitacion
induccion ala arganizacidn
1 1 3 4 inzuficiente.

Figura 12. Matriz de alternativa de Solucién. Fuente: Disefio propio

3.4.4 Objetivos de la propuesta

Captar y motivar a todo el personal dentro de sus areas y también motivarles

Objetivos de la propuesta

Desanollar procesos de evaluasiones

de desempefic pericidicamente.

Motivar = integrar al personal ala

arganizacién.

3.-Identificar el nivel de desempeifio o
brechas , puestas criticos ytalenta al
interior de la empresa

en sus tiempos de

labor en distintas maneras e incentivandolos también a que participen en el plan de Evaluacién

como parte de su desarrollo y linea de carrera profesional y Adicionalmente al realizar estas

evaluaciones a todo el personal la organizacién captaria perfiles adecuados p

objetivos propuestos.

ara cubrir y lograr
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Concientizar a la organizacion en el capital humano y generar un ambiente calido para los
colaboradores y externos. Fortaleciendo el proceso de la cultura organizacional. Asimismo, SE
procede a generar indicadores de desempefio para los colaboradores y con esto se puede

identificar los puntos criticos y el nivel en que esta la empresa.

3.4.5 Justificacion de la propuesta

GMI S.A. Ingenieros Consultores S.A. Empresa de servicios de ingenieria en diversos
sectores de Construccion, mineria y petroleo y Gas., tiene 3 contratos de servicios el grupo cobra
para realizar servicios de ingenieria, procura, construccion y puesta en marcha de una planta de
produccidn de hidrdgeno y nitrégeno; un sistema de captacion y tratamiento de aguas y efluentes
y distintas edificaciones industriales. Estos trabajos se realizan para el cliente final que es Petro
Per( estd ubicado en Talara departamento de Piura tiene como objetivos Reducir el contenido

de azufre a los combustibles diésel, gasolinas y GLP.

El fin de esta infraestructura es incrementar la rentabilidad y competitividad de
Refineria Talara, aumentando la capacidad de procesamiento de crudo y convirtiendo productos

residuales a productos comercializables.

Sin embargo, en la actualidad no ha logrado fidelizar al personal de oficina para
concluir un proyecto debido a lo mencionado en el problema anterior y por ellos se propone un
plan de Evaluacién de desempefio y motivacion al personal para aportar mejoras en el proceso
de gestién humana dentro de la organizacién, esto hara que las actividades se hagan de manera
correcta paso a paso en la Gestion de personal, obteniendo un alto desarrollo en la organizacion
y en los trabajadores.

3.4.6 Resultados esperados

Al proponer el Plan de Evaluacion de desempefio y motivacion de personal tendra
como resultados mejorar los procesos en el desarrollo de la excelencia profesional del area de
Gestion humana siguiendo las pautas recomendadas por expertos en el area para minimizar la
improductividad y desmotivacién en las areas de trabajo y evitar los abandonos de trabajo. En

este plan se detallara las actividades y procesos a seguir basados en principios y teorias de
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expertos en gestion humana para tener un 6ptimo resultado en la organizacién. Se implementara
procesos estandarizados para controlar cada proceso y asi cumplir con cada alternativa de
solucion propuesta para la solucion del problema identificado en la empresa GMI S.A.

Ingenieros Consultores.

3.4.7 Desarrollo de la propuesta
Objetivo 1: Desarrollar procesos de evaluaciones de desempefio periddicamente

Para el desarrollo del cumplimiento del objetivo se detalla las tareas en los siguientes

cuadros lineas abajo.

Plan de actividades:
Se detalla las actividades en el cuadro donde se describe unas series de tareas para cumplir con
el objetivo. Se identifica todas las tareas y se correlaciona para cumplir con el objetivo ademas

se contara con un asesor experto en el tema y que es necesario. A continuacién, se muestra el

plan.
Nro. Actividad Inicio | Dias | Fin Logro parcial Responsable/s
Exponer la propuesta a los 02/01/2020 autorizacion para implementar la Frank Rosales
1 jefes y gerencia 1 03/01/2020 propuesta

Crear medios de
comunicacion a todas las
area para informar el tema
2 de gestion de desempefio. | 04/01/2020 10 14/01/2020

Impulsar al fortalecimiento del )
area de Desarrollo por Area de RR.HH.
Excelencia

Sensibilizacién a los
colaboradores y jefes para
que participen en la gestion
3 de Desempefio 15/01/2020 20 | 04/02/2020

lograr la participacion activa de
todos y mejorando la imagen y
percepcion del area.

Coordi’nadora de
Area

hacer que los trabajadores

comprendan gestion de Capacitador de

Desarrollo de capacitaciones

sobre gestion de desempefio desempefio Externo
4 05/02/2020 30 06/03/2020
Desarrollo de capacitaciones Lograr e incentivar a todos que .
P - . S Capacitador de
especificas de competencias participen en la capacitacién de Externo
5 de areas 07/03/2020 30 06/04/2020 desempefio por éreas.
Desarrollo de capacitaciones Lograr que el evaluador y ;eigﬁgilodge
sobre evaluaciones por evaluados realicen una Excelencia
6 competencia 07/04/2020 30 07/05/2020 evaluacién objetiva.
Calificacion de evaluados ,
valoracion adicional por el Brindar a todos los Capacitador
evaluador y notificar a los colaboradores sus resultados. Externo

7 evaluados 08/05/2020 15 23/05/2020
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Desarrollo y calendarizacion
de retroalimentacion al
8 personal 24/05/2020 30 23/06/2020

Explicar a la alta direccion sobre

resultados.

Coordi/nadora de
Area

Transmitir informacién a los
Jefes y Gerencia sobre los
resultados para toma de
9 decisiones 24/06/2020 2 26/06/2020

Fortalecer los temas débiles de
sus competencias en la
organizacion por areas

Coordi'nadora de
Area

Cuadro 3. Plan de actividades — Objetivo 1. Fuente: Disefio propia

Presupuesto

Los costos fueron elaborados en base a los dias de actividad de cada uno. Adicionalmente no se

considera como gastos a los involucrados porque formaran parte de la asignacién de gerencia

para el desarrollo de la propuesta.

Tabla 5
Presupuesto para cumplir el Objetivo 1
ACTIVIDAD MANO DE OBRA MATERIALES TOTAL

Exponer la propuesta a los jefes y gerencia S/. 23.50 S/. 23.50

Crear medios de comunicacion a todas las

area para informar el tema de gestion de

desempefio. S/.40.00 S/. 15.00 S/. 55.00

Sensibilizacion a los colaboradores y jefes

para que participen en la gestion de

Desempefio S/.10.00 S/.10.00

Desarrollo de capacitaciones sobre gestion
de desempefio S/2,000.00 S/.91.00 S/.91.00

Desarrollo de capacitaciones especificas de
competencias de areas S/ 2,000.00 S/. 31.00
Desarrollo de evaluaciones por competencia S/. 25.00 S/. 25.00

Calificacion de evaluados , valoracion

adicional por el evaluador y notificar a los

evaluados S/. 4.50 S/. 1.00 S/.5.50
Desarrollo y calendarizacion de
retroalimentacion al personal S/.30.00 S/.5.00 S/. 35.00
Transmitir informacion a los Jefes y

Gerencia sobre los resultados para toma de
decisiones S/. 4.50 S/.5.00 S/.9.50
S/.4,285.50

Fuente: Elaboracion propia
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Cronograma de las actividades:

El cronograma de actividades sirve de guia, en la que establece los tiempos para cada actividad
y refleja el avance de cada uno para el cumplimiento del objetivo. La propuesta para el objetivo

1 se empezara a partir del segundo dia del afio 2020 como se muestra a continuacion en la figura.

1/1/20 10/2/20 21/3/20 30/4/20 9/6/20 19/7/20 28/8/20 7/10/2016/11/2026/12/20

Exponer la propuesta a los jefes y gerencia ]

Disefiar acciones de comunicacion a todas las area sobre el 0]
sistema de gestion de desempefio.

Sensibilizacion a los colaboradores y jefes para que participen 20
en la gestion de Desempefio

Desarrollo de capacitaciones sobre gestion de desempefio 30

Desarrollo de capacitaciones especificas de competencias de 30
areas

Desarrollo de evaluaciones por competencia 30

Calificacion de evaluados , valoracion adicional por el evaluador 15
y notificar a los evaluados

Desarrollo y calendarizacion de retroalimentacion al personal 30

Transmitir informacion a los Jefes y Gerencia sobre los »
resultados para toma de deciciones

Figura 13. Cronograma de actividades — Objetivo 1. Fuente: Elaboracién propia

Plan de contingencia por actividad:

El plan de contingencia nos muestra las alternativas que se puede utilizar para el cumplimiento
del plan inicial, y eso sucede cuando unas de las actividades iniciales dejen de realizarse por
diversos sucesos o incidentes que pueden ser causas internas o externas de la empresa. Para esta

propuesta se tiene planes de contingencia del cual se describe en el cuadro a continuacion.
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Plan de contingencia:

Nro. Actividad Justificacion
1 Exponer la propuesta Para que lo realice un Externo Pedir permiso al jefe del area
Calendarizar las fechas de capacitacion sobre Gestion
2 de Evaluacion Programar las reuniones de capacitacion
Coordinar con el area de Gestion Humana sobre las
3 Difusion de las fechas de capacitacion a todas las areas capacitaciones
Desarrollo de las capacitaciones programadas por un
4 servis Coordinar con el capacitador externo
Gestionar apoyo de verificacion de evaluacion al
5 Desarrollo de evaluaciones capacitador
6 Calificacion de evaluados Medir el rendimiento de las capacitaciones
7 Informes de capacitacion y evaluacion Evidencias de evaluaciones e informe general
8 Retroalimentacion programada. Fortalecer los puntos débiles

Cuadro 4. Plan Alterno de contingencia — Objetivo 1. Fuente: Disefio propio

Planear
Luego, se define el problema mediante un diagrama de causa-efecto, interpretando la imagen se

define los productos que solucionaran el primer objetivo.

METODO
ENTORNO

procesos insuficientes falta de control en la gestién de evaluacion

No existe motivacién en la empresa \falta de herramientas en la G. humana
PROBLEMA
Desinterés por
evaluacion de
desempefio

v

exigencia de metas y descuido el control dela gestion Control de personal de oficina

falta de aplicacion de procesos

ORGANIZACION MANO DE OBRA

RRHH. no cuentan con creatividad

Figura 14. Gréafico de Ishikawa — Problema 1. Fuente: disefio propio
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Analizando el Diagrama Ishikawa se verifica puntos importantes tal como la falta del proceso
de gestidn de evaluacion y la falta de motivacion en la empresa. para esto se propone disefiar un
plan de evaluacion de desempefio y motivacion al personal, existen dos puntos importantes para

desarrollar.

Indicadores

Los indicadores para esta propuesta es lo siguiente:

Tabla 6

Indicadores de cumplimiento — Objetivo 1

INDICADOR FORMULA

Eficiencia Acciones realizadas

Recursos empleados

EFICIENCIA = — *100

Fuente: Elaboracion propia

Para la solucion se propone:
Formato de Plan de Trabajo

Formatos de Evaluacion de desempefio
Formato por Competencia

Formato de plan de accion
Los formatos nos ayudaran a cumplir con el objetivo 1y por resolver el problema que

es el Desinterés por evaluacion de desempefio en la empresa y se proponen disefiar un plan de

evaluacion de desempefio para obtener el siguiente indicador.:
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Documento de Plan de Trabajo

PLAN DE TRABAJO!

MISION
OBJETIVOS

PARTICIPANTES DEL AEREA

MATRIZ DE PROPUESTA DE ACTIVIDADES Y TAREAS

CRONOGRAMA POR

PRESUPUESTO
RESPONSABLE ACTIVIDAD SEMANAS

lra 2da 3ra | 4ta S/

MONITOREO Y EVALUACION DEL PLAN DE TRABAJO:

Firma del area:

Figura 15. Documento de plan de trabajo. Fuente: Disefio propio
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Documento de evaluacion de desempefio

Gestion de
desempefio

GMI-001

Rev. 00

Pag : %

Nombre del Participante

Rango o Cargo

Tiempo de Evaluacion De:

Nombre del Capacitador

Instrucciones

donde pertenezca.

Brinde respuesta a la persona que esta evaluando marcando x en

Factor Rango de valor

Ev. Por competencias No Medio Muy
A | corporativas realiza. Regular Bueno | Excelente

Se comporta de acuerdo a las politicas
1 | establecidas.

Tiene los mismo objetivos que
2 la organizacion

Trata con respeto a los demas y eso

3 |espera también de ellos.

Tiene persistencia en la realizacion
4 | deun trabajo.

Es ordenado a la hora de realizar su
5 | trabajo.

No Medio Muy

B | Desempefio Laboral realiza. regular | Bueno | Excelente
1 | Conoce su trabajo.
2 | Entiende el tipo de problema
3 Es agil en resolver los problemas

Llega a cumplir con las
4 | asignaciones encomendadas.
5 Es detalloso en su trabajo
6 | Esde mente abierta para los cambios.

Suele tomar decisiones asertivas.
7

No Medio Muy

C | Actitud realiza. regular Bueno | Excelente
1 | Interactda con las personas.

Es expresivo y se entiende su
2 | preocupacion.
3 Es abierto a las criticas.
4 | Genera nuevas ideas.
5 | Muestra empatia con sus compafieros.
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Marque

Doctorado
D ) Maestria
Nivel Especialidad
Acadeémico  fiulo post universitario
Bachillerato

Universitario completado

Universitario no concluido

Técnico no concluido

Secundaria Completa

Describe tus cualidades.

Mencione puntos de mejoras.

Comentarios adicionales

Figura 16. Documento evaluacion por desempefio. Fuente: Disefio propia, 2019.
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Documento de Evaluacién por competencias

DATOS DEL EVALUADO

Apellidos y

Cargo: DNI:

Oficina/area:

Relacion con el evaluado:

Fecha actual:

Instruc

ciones:

Tiene que marcar con x la respuesta que considera importante

N2 COMPETEN Grados de Conducta Observados CALIFICACION
. Capacidad para conocer y analizar los cambios del entorno
2 N'\,’e.l a favor de la empresa, realizando procesos complejos de 4 Excelente
Analitico |eyalyacion con el fin de mejorarlos.
Capacidad para identificar y establecer nuevos métodos de 3 Bueno
trabajo a través de la exploracion de técnicas que faciliten el
proceso y beneficien al area.
Demuestra una capacidad regular para analizar a través de la
recoleccion de toda la informacién pertinente sobre cada 2 Regular
situacién, evaluando la eficacia del propio trabajo y el de los
Escasa capacidad para identificar informacion relevante sobre
las actividades cotidianas, optando por una alternativaviable. 1 Insuficiente
¢, Cudl es el nivel que tiene cuando Siempre Casi siempre | normal Ocasiona
evaluado practica esta 4 3 2 1
N° COMPETEN Grados de Conducta Observados CALIFICACION
Liderar al equipo de trabajo para llegar a cumplir con los
2 Lider objetivos organizacionales. 4 Excelente
Muestra empatia con todo el equipo de trabajo y logra hacer que
ellos lleguen a sus metas. 3 Bueno
Muestra con el ejemplo la manera de cumplir con las metas para
obtener resultados. 2 Regular
Tiene la habilidad de lograr cumplir sus propias metas.
1 Insuficiente
¢, Cual es el nivel que tiene cuando Siempre Casi siempre | normal Ocasiona
practica esta competencia? 4 3 2 1
Metas en Crea o disefia métodos estratégicos y planes de
3 | busqueda de contingencia para él logra de resultados. 4 Excelente
resultados e P p : :
Verifica la situacion real del equipo de trabajo y organiza
actividades para lograr metas e integracion de equipos. 3 Bueno
Optimiza los recursos para lograr cumplir con las metas y obtener
resultados. 2 Regular
., Cual esklnivel que tiefE RS prEEHRTBERE ¥puiaralequipoa cun alirebletives, nor nal Ocasional
competer|cia? 4 3 2" L
éCon qué frecuencia cree que el Siempre Frecuentemente | La mitad del Ocasional
evaluado practica esta 4 3 2 1
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N\ COMPETENCIA Grados de Conducta Observados CALIFICACION

Determinacion en Habilidad para proyectar los resultados por la toma de decision.
4 |Ueterminacion e 4 Excelente

toma de decision.

Determinado en la toma de decision dando asertividad en lo

planeado. 3 Bueno
Analista de la situacion actual del equipo en base a los resultados
por toma de decision. 2 Regular
Toma de decision en momentos bajo presion. -
1 Insuficient
¢ Cual es el nivel que tiene cuando Siempre Casi siempre | normal Ocasional
practicaestacompetencia? 4 3 2 1

I\CR COMPETENCIA Grados de Conducta Observados CALIFICACION

Habilidad para logra formar equipos de trabajo en diversas areas.
5 Equipo 4 Excelente
de trabajo
Habilidad para lograr cumplir con las metas de la empresa bajo el
trabajo en equipo. 3 Bueno
Compafierismo en la hora de ejecutar lo planeado.
2 Regular
Demuestra desinterés cuando se trata de trabajo en equipo. -
1 Insuficient
¢Cudl es el nivel que tiene cuando Siempre Casi siempre | normal Ocasional
practica esta competencia? 4 3 2 1

06. Relatenos momentos satisfactorio y momentos donde el evaluado tiene que mejorar.

Aspectos Positivos Aspectos Mejorables

Figura 17. Documento de evaluacion por competencia. Fuente: Disefio propio, 2019.
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Formulario por Objetivos

Formulario

Formularios por objetivos

(para jefaturas)
Informacion

Nombres completos: Cargo: Division:
Cadigo: Proyecto: Fecha actual:
Informacion del que evalla: (marcar con una “X”)
Evaluador: Lider inmediato ( )
Nombres: Especialidad: Division:
Cadigo: Proyecto: Fecha actual
Tiempo evaluado

Del Al

Dia Mes Afio Dia Mes Afio
Acuerdo
Tiempo Nuevo puesto | Datos inicial del proyecto Finalizacion del
semestral proyecto.
Informacion:

Cumplimiento de

los objetivos.

1. Se hara la medicion de desempefio anualmente cuando se determine el nuevo puesto o por
inicio y fin de proyecto.

2. Determine las metas de la organizacion, la mision y otros para llegar a la productividad

laboral.

3. Disefie los medios para alcanzar los objetivos especificos y mencionar el que, cuando,

cuanto y donde.
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Formulario A

Formulario por objetivos

(solo para jefatura)

5. Brinde de acuerdo a lo que cree de manera porcentual en maltiplo de 5 con un méaximo de
100% en base a los objetivos.

Cumplimiento de objetivos

2. Qué porcentaje seré por el cumplimiento alcanzado.

3. cada Objetivo tiene un peso porcentual y ese porcentaje adicional multipliquelo por el peso
adicional.

I. Desempefio en base a objetivos

Leyenda: Marque con una (X) el grado de consecucién.

5 Superior 90%- +100% cumplid
4 Alto 65%- 90% cumplio
3 Casi alto 50%— 60% cumplio
2 Medio 41%— 50% cumplid
1 Bajo 15%-— 29% cumplio

Con una (X) marcar lo que fue revisado.

., Formula peso x logro al
Correlacior, P 9

Detalle de objetivos Peso% . 100

1-

2.-

3.-

4-

5.-

Analisis de los acuerdos de los objetivos i B )
Dia Mes Ano Firma
acordados.

1
2
3
4

Figura 18. Formulario por Objetivo. Fuente: Disefio propio,2019.

55



Documento de plan de accion

Objeto del documento

Nombres completo: disciplina: Division:

nivel:

Factor de caracter:

actividades personales Inicio Fin Nivel de
exito
1
2
3.
4
5.

Figura. 19. Documento de plan de accion. Fuente: Elaboracion propia, 2019

Reportes gerenciales

REPORTE GERENCIAL DE RESULTADOS FINALES
Periodo de evaluacion:
Se tiene los resultados finales de los evaluados y cuenta con dos caracteristicas.
personal: los diversos evaluadores dan su apreciacion sobre los resultados obtenidos

Autovaloracién: el valor de la persona ante los demas.
El resultado final se hara de las evaluaciones y se dara el valor de acuerdo a la competenciay a
la carga laboral.

participante especialidad Division Logro parcial

Personal Autovaloracion | Final

Figura 20. Reporte Gerencial. Fuente: disefio propio, 2019.



Flujograma de evaluacion de desempefio por objetivos

el formato

Evaluacidn por Objetivos
COLABORADOR JEFE SUPERIOR DEL JEFE
INICIO
Recibe formato Envia formato con los objetivos
del departamento, area, proveco o
gerencia
. Discute y acuerda con el empleado
Completa sus objetivos en el ) los objetivos individuales para el
formato y lo envia periodo
Al finalizar e afio completa su Revisa en forma mensual o
autoevaluacion , resultados € bimensual el avance de los
obtenidos y los envia. objetivos
Revisa el documento junto . .
bé con el ﬂ'ﬂbﬂjﬂdﬂr, asi.énﬂ la » Revisa el. fﬂmﬂto‘]uﬂ“‘]rmll IPS
calificacion y ambos firman =%| pares, realiza la calibracion, asigna
ranking y lo firma

. 2

Prepara consolidado y se envia a
GDH

A 4

D

Figura 21. Diagrama de flujo. Fuente: Disefio propio, 2019.




Matriz de Propuesta

Darintarer pur avaluacins ds Dezarallar proceses de evaluasiones de Disefar un plan de Evaluacion de desempenio y motivacion de
derempain desempefio pericidicamente. persanal.

Actividader:
Hra Actiwidad lnicia | Diar Fis Lugra parcial Rarpmarablalr | lugrormr | Eqrarar UtilidadiPirdids SR A A AT
. . autorizazionpara
i Exponerlapropuertaalorjefer y qerencia Eii it 1 P implementar baprapuorts FrankFinraler .00 £3.50 -E3E0 [ e —
Direr . 4 eacid dul Impulrar al Fortalezimienke
Wrenar azelaner s SOMARIZaCIAn 3kadar ar area del area 4o Derarrollnpar BroadeFirkh .01 55 i 550
robre elrirtema de qertion de derempeno. . i1
H ndiidizozn 1k Adhiz0zD Excelonsia
e s . lograrlapartizipazion activa
Senribil lor zalabarad f £ ik &
enrBrLTasiin alar cabiratanes yletor para que detedor ymejorandola Coordinadora de Area 000 1000 =100 TS s e . n
participen enlaqertion de Derempeno . A pun particip
i RG] k) odiiziziz imagen ¥ peraepsion del area,
Derarrollo e zapacikazioner robre qertion de Lograr que lor zolaboradoras Ol v o e cn e i i ez i on e
derompein aprendansobre laqertionde | Capazitader Externn 0,00 20t 00 -20tin N ':;“;;,.': R n
q O5M0ZAZ0Z0 38 DEMOZIZ0Z0 dwrempein
o lad . ficard Lograrzinzentivar atodar — e waeciem o8
aarretin ”“““f:m;“ HrREEIar i queparkizipenenla Gapazitador Externa .00 0. -z "“.:I-_.,:".,“ o n
5 Famp ke de arear DTz | 30 Dtdiz0zn | eapacitacion do derempefia
Loqrar que el cvaluadary ) .- B
Derarrollo e evalyaczioner por competenscia evaluador realizenuna Capacitadarde . .00 5.0 -0 R =
. L Derarrallo de Exzelenzia
5 OTiadiziza 38 OTIO5AZ0Z0 evaluasion objotiva.
Califizazion 4e walwdnlr..u-:lnr-:-:mn adizional Erindar atodor lor Capacitador Extorna w00 5En -55)
7 por el evaluadar ¥ notifizar a lor evaluador BEAEAEE 15 FRESET zolaboradorerrur rerultadar,
Derarrollo y calendarizazion de retroalimentacion LH‘IH"HP"‘:""‘{"““"“’J" Coordinadora de Brea .00 3600 3600 m
i alperronal 2diGAZIZN b 2IMEAZNZI ladireckiva,
s . . Fortalecer lartemar dekbiler
Traremitir infarmaszion alor defor v Gerenziarabre| N .
. derur competenziarenla Coordinadora de Area 0,00 450 -9.50 ¥eore bn e Bz p e bom e deccioma 1
lor rerultador paratoma de decizioner A
b 2d0EAZOZ0 F 2EIREIZIZE arqanizasidn por arear
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Actividad | Jurtificacidn
1 Exgnm:rI-:grnguutqF‘-:rqguolnrnli-:a-unExhrnd Fedirpermirn aljefe delares
¢ |rizarlar Fechar de capacitacionrobre Gertion e Ev Froqramar lar reunioner de capacitacion Effinicia &1]
3 Jifurion de lar fochar di capazitacion akadar lar are. Coordinar zon el area de Gerkion Humanarabre lar zapazitazionsr
[l Derarrnlle di lar capacitaciones proqramadar CGoordinar on ¢l zapazitador externn
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Figura 22. Matriz de Propuesta del Objetivo 1. Fuente: Disefio propio
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Objetivo 2: Motivar e integrar al personal a la organizacion.
Para lograr el objetivo 2, se plantea actividades a realizar pasa a paso como se demuestra en los

siguientes cuadros.

Plan de actividades:
Las actividades del objetivo 2, se detalla un conjunto de tareas con fecha de inicio y
dias de actividades con un fin de actividades, mostrando por cada actividad los logros parciales

y como también a los responsables que realizaran dicha actividad. Este plan de actividades

tendra el soporte de un asesor experto en el area.

Actividades:
Nro Actividad Inicio | Dias Fin Logro parcial Responsable
Exponer la propuestaa los | g2/01/202 Autorizacion para implementar | oo
1 jefes y gerencia 0 1 03/01/2020 la propuesta
Implementar un plan lograr la interrelacion del
motivacion de integracion al | 04/01/202 personal al equipo de trabajo y | Gestion Humana
2 personal 0 10 | 14/01/2020 la organizacion
Sensibilizar a todos los
cc_)lgboradores para que Integrar a todos los Coordinador de
participen en las actividades colaboradores y generar un Area
de integracion y motivacion 15/01/202 buen ambiente en el area.
3 programadas por su area 0 10 | 25/01/2020
Difundir por medio digital a
todos los colaboradores sobre Buscar el compromiso de los
las actividad que se realizaran trabajadores para realizar las sistemas
como recordatorio como parte | 5/01/202 indicaciones sefialadas.
4 del clima laboral. 0 5 | 31/01/2020
Desarrollar reuniones Lograr la participacién de
periddicas en el area para la todos los colaboradores 3 .
R . efe del area
participacion de los 01/02/202 aportando en soluciones para
5 colaboradores 0 30 | 02/03/2020 el rea.
Familiarizar al trabajador con
Programa de rotacion en otras areas o funciones en la | Coordinador de
funcién Laboral 03/03/202 empresa que le oriente en su area
6 0 15 | 18/03/2020 desarrollo profesional
Entrega del calendario con la Evitar el estrés v dol
asignacion y participacion de VII ar el es rles y do ?rf)s | dinador d
los trabajadores para que musculares por la carga laboral | - Coor inador de
. - y obtener mayor productividad area
realicen las pautas activas | 19/03/202 en su labor
7 programadas en el &rea 0 05 | 24/03/2020 )
Planear un ptimo lugr de abajacor  senirs comodo
trabajo para el desarrollo de , N Gestion Humana
tus funciones 25/03/202 para desempefiar bien sus
8 0 5 | 30/03/2020 funciones.
Desarrollar cursos o Lograr la integracion del Capacitador de
capacitaciones o eventos de | 31/03/202 colaborador al equipo o area Desarrollo de
9 integracion de equipos 0 28 | 30/04/2020 de trabajo excelencia

Cuadro 5. Plan de actividades — Objetivo 2. Fuente: Disefio propio
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Presupuesto

El presupuesto se realiz6 por cada actividad en la que se refleja los gastos por materiales o gastos

por mano de obra. Adicionalmente hay gastos que no se estdn considerando de algunos

involucrados porque directamente son empleados que aportan ideas para el desarrollo de dicho

plan y asi poder cumplir con el objetivo 2 planteado.

Tabla 7

Presupuesto para cumplir el Objetivo 2

ACTIVIDAD MANO DE OBRA MATERIALES TOTAL
Exponer la propuesta a los jefes y
gerencia S/.21.50 S/.21.50
Sensibilizar a todos los colaboradores
para que participen en las actividades de
integracion y motivacion programadas
por su area S/.50.00 S/.50.00
Difundir por medio digital a todos los
colaboradores sobre las actividad que se
realizaran como recordatorio como
parte del clima laboral. S/.10.00 S/.10.00
Desarrollar reuniones periddicas en el
area para la participacion de los
colaboradores S/. 37.60 S/. 37.60
Programa de rotacion en funcién
Laboral S/.135.00 S/.135.00
Entrega de manual de pautas activas y
Realizar las actividades programadas de
pautas activas en tu area S/.100.00 S/.100.00
Planear un 6ptimo lugar de trabajo para S/.
el desarrollo de tus funciones S/. 4,613.50 4,613.50
Desarrollar cursos o capacitaciones de
integracion de equipos S/.37.00  S/.37.00
S/.5,004.60

Fuente: Disefio propio

Cronograma de las actividades:

Los pasos que se realiza en las actividades, nos brinda el orden en la cual se desarrollara

cada uno de ellos, ademas no brinda el tiempo por la que se ejecutara cada actividad, cabe

recordar que el objetivo 2 esta proyectado para iniciar el 02/01/2020. Tal como se muestra en el
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cronograma y al estar cumpliendo con cada actividad el cronograma nos reflejara el avance de
dicho trabajo y nos brindara el tiempo que falta por concluir y continuar con la siguiente

actividad. Tal como se muestra a continuacion en la figura.

1/1/2Q.0/2/201/3/280/4/2®/6/2A.9/7/208/8/20/10/2®/11/26/12/20

Exponer la propuesta a los jefes y gerencia 1\
Implementar un plan motivacion de I)
integracion al personal

Sencibilizar a todos los colaboradores para '
que participen en las actividades de...

Difundir por medio digital a todos los §
colaboradores sobre las actividad que se...

Desarrollar reuniones periodicas en el area -
para la participacion de los colaboradores

Programa de rotacion en funcion Laboral B

Entrega del calendario con la asignacion y -
participacion de los trabajadores para que...

Planear un optimo lugar de trabajo para el '
desarrollo de tus funciones

Desarrollar cusros o capacitaciones de -
integracion de equipos

Figura 23. Cronograma de actividades — Objetivo 2. Fuente: Disefio propio

Plan alterno o de contingencia por Cada actividad:

Son acciones alternas que ayudan al funcionamiento del plan inicial en cualquier punto
de actividad que se requiera como un soporte para cualquier actividad planificada. Las
alternativas de contingencia nos brindaran una guia adicional a las actividades que se estan

ejecutando y estas actividades alternas se dellatan en el siguiente cuadro.
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Actividad Justificacion
Exponer la propuesta Coordinar con los jefes
Buscar convenios corporativos Brindar beneficios instruccionales
conseguir un convenio de masajes en spa Brindar programa de relajamiento al personal
celebrar cumplearios 3 trimestrales Reunion periddica grupal
implementar el trabajador del mes por area Brindar incentivo motivacional
Buscar un asesor externo experto en pautas
activas Tener una costumbres de anti estrés
Celebrar eventos especiales en local
alquilado Convertirse en tradicional institucional
Poner buzon de sugerencia de actividades Solicitar sugerencia de todos

Cuadro 06. Plan alterno de contingencia — Objetivo 2. Fuente: Disefio propia

Solucidn técnica
El cumplir con el objetivo 2 se tiene que implementar un plan de motivacion al personal, asi se
llegara al objetivo planeado. Como también de formar un equipo de trabajo que puedan ser

motivados por diversas maneras dentro de GMI Ingenieros Consultores.

ENTORNO METODO

Entornomal ubicadoparalos
trabajadores en sus funciones.

No cuentacon calendarizacion de actividades de integracion

falta de herramientas en la gestion humana

PROBLEMA
> Inadecuada
integracion y
motivacion del

personal

Exigencia de produccion en ingenieria Falta de control en la asistencia
Faltade creacion de areas deintegracion No hay planificacion en la utilizacion del person
ORGANIZACION MANO DE OBRA

Figura 24. Grafico Ishikawa - Problema 2. Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretando el Diagrama Ishikawa podemos observar que se identificd que existe dos
problemas en la integracién y motivacion del personal y la primera causa es que no cuentan con
un plan de actividades por parte del area de gestion humana y la segunda causa es por la
exigencia de carga laboral, por eso se propone disefiar e implementar un plan con actividades

de integracion y motivacion al personal.

Para la solucion se propone:

Formulario de GMI para Quejas y Sugerencias.

Diagrama de Flujo.

Formato de plan de trabajo.

Estas implementaciones propuestas nos llevaran a cumplir con el objetivo 2 solucionando el

problema con respecto a la integracion y motivacion del personal.

Formulario de GMI para Quejas y Sugerencias

Este formulario creado por fuente propia nos brindara una ayuda fundamental con
respecto a lo que el personal piensa y siente sobre la organizacion y este formulario
adicionalmente nos ayudara a tocar diversos temas para que podamos comprender y analizar la
situacion del area y buscar la manera de mejora e implementar el proyecto de trabajo a corto y

largo tiempo con la aprobacion de gerencia y también poder cumplir con el objetivo 2.
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Formato de Quejas y Sugerencia.

Mombre del Doonmento: Formmlane de A para | Codege; GAI-FOG-I1-0
(Juejas vie Sugerencias.

Eewamon- I

Wizemoa: BL0L..20

Feferenda & Ia worma 150 D01 2015 Pa=na 1 de 1

FORMATO PARA QUEJAS YD SUGERENCIAS
Expadients

Para valldar sU queja yio sugerzncia sebsard requisitar algan date que nos permiia locallzaro ¥ danke respuesta,

=Bl Infarmackin es de caracier COMNFIDEMCIAL.
Momigre: DNl PASAPORTE.

EMPLEADC: 510 WOO Tel:

En cag0 a9rmatvo. (Liene kog slgulentes datos)

EMPRESA:

CRVTEROM:

FECHA: CERA: 510 NODO OFICIMA: 310 WOD

ecoriba Gu: Ewxpadienbe

[=]0] ALK ELERERCIA

Fiacha de la QUEJA o SUGERENCIA.

Estfa secclon sara lienada por 6l Responsabie 3 Cango Comazpondiants.

Respussta;
ATENTAMENTE. RECIBIDG POR
HIII'I'IET'E'}I Firene Mombre ¥ Firma

Resporsable 8 Cango

Figura 25. Formato para Quejas y Sugerencia - Problema 2. Fuente: Disefio propio
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A continuacion, el flujo muestra un proceso del formulario de Queja y Sugerencia en la que se

observa que tiene conductos regulares para resolverlas ya sean procedentes o no procedente.

Diagrama de Flujo

FPERSONAL

JEFE DEL AREA

GERENCIA DE DI¥ISION

prorenkazion

mICIE

o

ravilicd o Tarsaaie de quaji
O sugeraniia y b derd §so
il mmediave

recibe =l formulanio y ko registra.

—

| Dpifa & Sugerancia I

evaluazion ¥ rerpucrta

- -F- .

- Cliisja

Eilvia lid dausis que orgiseros |la queji § |

ditiermiing & grocede o o, pena plantaa
soluciones alensid 0% reldacto 4 b o

S renea

anializa v deline lid sttiosd s DiAtairmiina al baseld sl o

Pl 1l Sl Ot | el @ €00
rikiosaila Gl sl a s

tamir sl gad &
=l i b

H

rincle y rewind L inflar=adan y
| rispUerlE y dubSnER sU Snve
i sar eanfarmae,

rietibe lorizacios o nformaal |

it phind 0 8@ la ridaludan -4

2 L guEja S Sufsresta.

requimicnkoy Sierre

T

A g i = o &l £ plim e e die
& procadants can liechis

wstiklecidas.

i

fin

Figura 26. Diagrama de Flujo proceso de Queja o Sugerencia. Fuente: Propia
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Plan de Trabajo:

El plan de trabajo nos brindard un control especifico por cada responsable, se le asignara la

actividad a realizar con el tiempo por semana y se describira el presupuesto a usar y también se

tendra un seguimiento descrito en el mismo formato al finalizar la actividad. Este formato es

personal e implementado para cualquier area de la organizacion.

PLAN DE TRASAJICH

]

OBEJETIVDS

-

PARTICIPAWTES DEL AEREA

-
-
-
-

MATRIZ DE PROPLESTA OE ACTRVIDADES ¥ TAREAS

DO DA ME, PO IEN A HET

FRESUFUESTD

AEIFONSABLE ACTTNIDALD
ira I Irm

MOMITORED ¥ EVALLACIDON DEL FLAN DE TRABAJO:

ARTA

Figura 27. Documento del plan de accién. Fuente: disefio propio.
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Hacer

En esta etapa se ejecutara todo lo que se ha organizado y planificado. Se realizara cada actividad
usando en primer lugar los formularios para tener las opiniones de actividades que se pueden
realizar siguiendo el flujograma para dichas actividades con su debida aprobacion por parte de
la jefatura en la organizacion. Adicionalmente se usara el formato del plan de trabajo en la que
se detallara paso a paso cada actividad que se realizara en la semana o para el mes y también
este formato es personalizado ya que al final de cada actividad se tendrd comentarios y

sugerencias de mejoras.

Verificar
Cuando estd en marcha las actividades, se tendra que realizar la verificacion de cada
uno de ellos para registrar los indicadores que reflejan para cada propuesta planteada. Estos

indicadores nos ayudaran a medir el grado de satisfaccion de nuestro personal.

Indicadores

Los indicadores para esta propuesta es lo siguiente:

Tabla 8

Indicadores de cumplimiento — Objetivo 2

INDICADOR FORMULA

Expectativa x Valor
MOTIVACION= Impulsividad x Demorade ~ * 100

MOTIVACION Satisfaccion

Fuente: Elaboracion propia

67



Objetivo 3: Reforzar el proceso de induccion de personal en la organizacion

Se formularon las distintas actividades para cumplir con este objetivo, de acuerdo a la alternativa que

se obtuvo como solucidn tal como se muestra en el cuadro de abajo.

Plan de actividades

En los siguientes puntos de actividades del objetivo 3, se determinaron nueve actividades a seguir para

el logro del tercer objetivo y ademds se trabajé con un experto en el tema bajo supervisidn.

Adicionalmente este plan de actividades con lleva presupuesto y cada actividad tiene un responsable.

Actividades:
Nro Actividad Inicio Dias Fin Logro parcial Responsable/s
Actualizar el 1/01/2020 |30 |31/01/2020 Estandarizar el Coordinador de
procedimiento de proceso de desarrollo de
1 | induccion del personal induccion excelencia
Difusion de los 1/02/2020 |15 |16/02/2020 | Captar la atencion
procedimientos de de todos los
induccion via colaboradores Sistema
electronicamente a todos actuales como parte
2 los colaboradores del proceso
Coordinar un ambiente | 17/02/2020 |5 22/02/2020 .
Estandarizar un .
5 ade_cuado_para las ambiente adecuado Gestiona humana
inducciones
Plag:,la‘ll;:zre 3€nr:juubcl é(.:g; los | 23/02/2020 |5 28/02/2020 Calen da_rizar Ia_s, |
general y Especifica en fechas de m_ducc_l,on Gestiona humana
4 12 oraanizacic en la organizacion
ganizacion
29/02/2020 |1 1/03/2020 compromiso de
Desarrollar la induccion asistencia del Nuevo Capacitador
5 organizacional colaborador
2/03/2020 |1 3/03/2020 Medir el
Dlsenar_ evaluzfulzlon de la conocimiento del Capacitador
induccion colaborador sobre la
6 induccion
Retroalimentacion 4/03/2020 |2 6/03/2020 Fortglgtc):_elr I%s | . -
, programada punt??]djcéigi ela apacitador
Programar visitas de | 7/03/2020 |1 8/03/2020 involucrar al
bienvenida en las areas colaborador en la | Gestiona humana
8 involucradas organizacion
Entrega de Fotocheck y 9/03/2020 |1 10/03/2020 Lograr-un
compromiso de .
manuales y reglamentos . Gestiona humana
. de la empresa parte del trabajador
nuevo en la empresa

Cuadro 07. Plan de actividades — Objetivo 3. Fuente: Disefio propio
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Presupuesto

Los gastos han sido elaborados de acuerdo al plan de actividades, cabe resaltar que estos gastos
son para cumplir con los objetivos planificados. Adicionalmente en este presupuesto se
determinaron como gastos en mano de obra y de materiales. No se considera gastos a personal

directo de la empresa porque se encuentra dentro de la planilla.

Tabla 09
Presupuesto para cumplir el Objetivo 3
ACTIVIDAD PERSONAL ARTICULOS TOTAL
Actualizar el procedimiento de
induccidn del personal S/.10.00 S/.10.00

Difusion de los procedimientos de
induccion via electréonicamente a todos

los colaboradores S/.10.00 S/.10.00
Coordinar un ambiente adecuado para
las inducciones S/.2,130.00 S/.2,130.00

Planificar y publicar los dias de
induccidn general y Especifica en la

organizacion S/. 31.00 S/.31.00
Desarrollar la induccion organizacional S/. 39.00 S/. 39.00
Disefiar evaluacién de la induccion S/.5.00 S/. 5.00
Retroalimentacion programada S/.13.00 S/. 13.00

Programar visitas de bienvenida en las
areas involucradas S/.210.00 S/.210.00

Entrega de Fotocheck y manuales y

reglamentos de la empresa S/.410.00 S/.410.00
S/. 2,858.00

Fuente: Disefio propio

Cronograma de las actividades:

El cronograma de actividades, se establecié para dirigir el tiempo que se ha organizado
de las actividades de manera secuencialmente y nos da una guia para ver si se estd cumpliendo
con lo propuesto y también nos sirve de alerta para ver si se opta por tomar los planes de
contingencia con el proposito de cumplir con el objetivo 3. Este cronograma se ejecutara a partir

del 02/01/2020 tal como indica en el cuadro de Project a continuacion.
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1/1/2Q0/2/221/3/280/4/20/6/209/7/228/8/20010/26/11/26)12/20

10

Actualizar el procedimiento de induccion del
personal

Difusion de los procedimientos de induccion

. . 5
via electronicamente a todos los...

Coordinar un ambiente adecuado para las
inducciones

Planificar y publicar los dias de induccion

general y Especifica en la organizacién »

Desarrollar la induccion organizacional 15
Disefar evaluacion de la induccion 5

Retroalimentacion programada 18

Programar visitas de bienvenida en las areas

) 25
involucradas

Entrega de Fotocheck y manuales y
reglamentos de la empresa

Figura 28. Cronograma de actividades — Objetivo 3. Fuente: Disefio propio

Acciones de contingencia por actividad:

Los planes de contingencia nos brindan actividades alternas que nos permita avanzar

con el plan de actividades y asi cumplir con el objetivo 3. Este plan nos da un refuerzo a lo

planificado y nos brinda alcanzar las metas establecidas, estas actividades tienen su propia

justificacién con un solo objetivo de seguir con el avance programado. Para el cronograma de

actividades propuestas se tienen alternativas para cualquier contingencia ocurridas las cuales se

detallan en el cuadro a continuacion.

Plan de contingencia:

Nro. Actividad Justificacion
Exposicion para subcontratar una s .
1 P emprega especializada Coordinacion con gerencia sobre propuesta
cotizar empresas especializadas en S . i
2 pinducciopnes Consolidacidn en el proceso de induccién
Disefiar procedimiento de induccion de
personal por parte de la empresa estandarizar los procesos de reclutamiento
3 especializada
Disefiar presentacion visual y fisico de las L . .
4 P inducciones y lograr clara explicacion sobre la induccién
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Programar fechas fijas para las charlas de . . . L
5 induccion estandarizar calendario de induccion
Capacitacion y exposicion de induccion . o
6 por parte de la empresa especializada modelo y ejemplo en capacitacion al personal
7 evaluacion de induccion medir el entendimiento de la induccion
programa de retroalimentacion al consolidar la captacién de entendimiento sobre la
8 personal induccion
9 reporte final de la induccién para saber el grado de competencia del personal

Cuadro 08. Plan alterno de contingencia — Objetivo 3. Fuente: Disefio propio.

Solucion técnica

Con el logro del cumplimiento del tercer objetivo se establecerd un proceso correcto de

induccidn para la organizacion y como parte del plan de contingencia es contar con una empresa

especializada en inducciones de personal. A si se cumpliria con el tercer objetivo.

Adicionalmente, se establecera un proceso adecuado para el area de gestion humana y para que

cada area pueda familiarizarse con el proceso de induccion de personal y también para que el

personal pueda tener la seguridad en la empresa y en sus procesos que cuenta.

Adicionalmente se obtendra las certificaciones de parte de la consultoria en el proceso

de induccion implementada y se certificara a nuestro personal para que puedan ejercer

capacitaciones en sus areas.

ENTORNO METODO

No cuentan con un ambiente
correcto para las inducciones

No cuentan con expertos en el tema de inducciones

Procedimiento insuficiente para induccion de personal
no tienen formatos estadar para la
la induccion

PROBLEMA
> Proceso insuficiente
de induccion del
personal en la
organizacién

No muestra interes en el proceso de induccion no cuentan con carreras profesionales, solo por experiencia

requieren ingreso inmediato del personal sin que No consideran de importancia los documentos de la emp

pasen induccion
7

ORGANIZACION MANO DE OBRA

Figura 29. Gréfico de Ishikawa - Problema 3. Fuente: Elaboracion propia
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Interpretando el Diagrama Ishikawa observamos que hay dos causas importantes con la que se

produce el problema principal. En la que el primero es que no cuentan con proceso suficiente

en tema de induccidn de personal y la segunda causa es que los ejecutivos no muestran interés

en tema de proceso de induccién del personal. Por estas causas se proponen lo siguiente.

Para la solucion se propone:

Formatos de Induccidn (registro de asistencia, evaluacion de induccién especifica y

general, informe de induccion).

Los formatos propuestos para dar solucion a la liberacion estan basados en los sistemas

antes mencionados, resaltando que cada sistema cuenta con 3 fases de trabajo las cuales son:

Pruebas de continuidad, instalacion de equipos y pruebas; por lo tanto, los formatos propuestos

son estas 3 fases para cada sistema

Detallando el plan de actividad basados en los puntos 4 y 5:

Programa de Induccion General

General.

ACTIVIDAD TIEMPO
Bienvenida. Indicaciones Generales .
15 min
de Salesianidad.
Registro v Generacion de Ficha
personal - Asignacion de cadigo 30 min
Imstitucional.
Video de Bienvenida ( presentacion
General de la Empresa. Historia, 10 min
Vision v Mision
Protocolo de presentacion v
recorrido por todas las areas v los 45 min
departamentos de la Obra.
Explicacion de los beneficios )
15 min
recibidos por la empresa
Entrega de Cartilla de bienvenida a
5 min
la Obra.
Firma del Acta de Induccion 3
5 nuin

TOTAL TIEMPO INVERTIDO:

2 horas 25 mimitos

Cuadro 9. Programa de induccion General. Fuente: Propia
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El programa de induccion general detalla las partes de presentacion de la organizacion, la
estructura organizacion, los proyectos de la organizacion y sobre todo la politica y mision e

vision de la empresa

Programa de Induccion Especifica:

ACTIVIDAD TIEMPO
Exposicion de  politicas ki
procedimientos del cargo. 2 hora
Revision general del Sistema
2 hora
Informatico de la empresa.
Ensefiar a manejar la telefonia IP v
) 1 hora
el correo elecirdnico
Revision v firma del Acta de entrega _
30 min
del cargo.
Entrenamiento en las actividades del
24 horas
cargo.
TOTAL TIEMPO INVEETIDO: 59 horas aproximadamente

Cuadro 10. Programa de Induccion Especifico. Fuente: Propia

El programa de induccion especifica se centra més en las funciones a desarrollar del
colaborador en el area respectiva, detalla el objetivo, politicas y procesos, también detalla el

sistema de informatico, las herramientas de trabajo y otros concerniente al area.

Formatos Registro de asistencia
Nos muestra la relacion de participantes involucrado en el curso o capacitacion y
también nos sirve como parte de registro para las auditorias que se puedan generar. Esta lista es

institucional y el uso abierto para cualquier area competente
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LISTADO DE ASISTENTES

Fecha:

Horario:

Intensidad:

Tema:

Dictado por :

Empresa:

Lugar:

N°| Nombresy Apellidos

Cargo

Seccional o Sede Firma

10

11

12

OBSERVACIONES:

FIRMA CAPACITADOR O RESPONSABLE

Figura 30. Formato de Lista de Asistencia. Fuente: Propia
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Formato de Cargo de Induccion General y Especifico

Estos formatos de cargo nos brindan un soporte de informacion por parte del colaborador en la
que se detalla los puntos mencionados en la induccién. Adicionalmente sirve como formato
auditable para cualquier area.

INDUCCION AL CARGO GENERAL

Nombres y Apellidos:

Fecha: Cadigo:
Area: Cargo:
Grado:

El Capacitador llevara a cabo esta induccidn, teniendo en cuenta que al nuevo colaborador se le
debe suministrar informacion la organizacion y sobre los procesos y procedimientos que se
manejan en la empresa.

CUMPLIMIENTO
ACTIVIDAD REALIZADA CON EL NUEVO OBSERVACIONES

FUNCIONARIO (A) Sl NO FECHA
Se suministré informacién sobre la mision, vision

y politica y reglamente de la organizacion..

Se hizo una presentacion de la empresa e
infraestructura y de los proyectos, metas,
principales actividades y plan de accion.

Se suministré informacion acerca de los
procedimientos que maneja la empresa,

reglamento y politicas y gestion de seguridad.

Se suministrd informacion acerca de los
procedimientos tecnoldgicos y de sistema de trabajo
con la que cuenta la empresa y afiliados.

Se explicd claramente las funciones que desempefia
la empresa con sus clientes en tema de ingenieria

Se presento el organigrama de la organizacion y
el flujograma de los ejecutivos por division

Se presento el sistema de gestion integrado de
seguridad y de calidad.

Se presento el sistema de bienestar social y los planes
de actividades que implementara en la organizacion

Confirmo haber recibido toda la induccion arriba mencionada y necesaria para mi conocimiento e integracion a la
organizacion.

Firma Jefe Inmediato: Fecha:

Firma colaborador: Fecha:
Figura 31. Formato de Cargo de Induccién General. Fuente: Propia
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INDUCCION AL CARGO EN PUESTO DE ESPECIFICO

Nombres y Apellidos:

Fecha: Cadigo:
Area: Cargo:
Grado:

El Jefe inmediato llevara a cabo esta induccion, teniendo en cuenta que al nuevo colaborador se
le debe suministrar informacion sobre los procesos y procedimientos que se manejan en el area
y la dependencia a la que fue asignado.

CUMPLIMIENTO
Se suministré informacion acerca de la mision,
\/ision y objetivos particularmente de del area de
desempefio del funcionario.

Se hizo una presentacion de la dependencia,
proceso al cual pertenece, objetivo, metas,
principales actividades y plan de accion

Se suministré informacion acerca de los
procedimientos que maneja la dependencia, donde
va a desempefiar sus funciones.

Se suministré informacion acerca de las actividades
de grupo en el que seré ubicado el colaborador y en
que parte de la estructura de la empresa se
encuentra.

Se explicd claramente las funciones a desempefiar y
las actividades que debe realizar.

Se presento a los jefes y encargados que integran
el grupo de trabajo y la dependencia.

Se verifico las herramientas a utilizar y usar para
para el cumplimiento de sus funciones.

Se verificd la asignacion de usuarios y contrasefias, y
demas herramientas necesarias para el desarrollo de
las funciones del nuevo funcionario.

Confirmo haber recibido toda la induccién arriba mencionada y necesaria para
desempefiar las funciones asignadas a mi empleo.

Firma Jefe Inmediato: Fecha:

Firma colaborador: Fecha:

Figura 32. Formato de Cargo de Induccién Especifico. Fuente: Propia
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DATOS DE LA EMPRESA

INFORME DE INDUCCION

Resumen del proyecto

Fecha del informe Nombre del proyecto

LOGO

CAPACITADOR

Fecha Proyecto Nombre

INFORMACION DEL DESARROLLO DE LA INDUCCION

OBSERVACIONES DE LA INDUCCION CON RESPECTO AL PERSONAL

Observaciones

Nombre del personal

RECOMENDACION Y CONCLUSIONES:

Nombre y Firma del Capacitador o Responsable
Fecha:

Figura 33. Formato de Informe de Induccién. Fuente: Propia
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Los formatos presentados se ejecutaran en base al plan de actividades, estos formatos seran un
soporto de verificacion y de control para llevar a cabo con el objetivo propuesto. Los
responsables para llevar a cabo la correcta forma y coordinacion de la induccion seré el area de
Gestion Humana. Adicionalmente estos formatos seran auditables para cualquier entidad
supervisora y seran una guia para cumplir con el objetivo de la propuesta y llevar un control de

las actividades.

Verificar

Luego de haber ejecutado las actividades de la propuesta, se hara una verificacion por
medio de los formatos establecidos, con el fin de tener un mayor control de lo implementado en
los cursos o capacitaciones que tenga la empresa. Esta verificacion nos brindara indicadores

importantes en la gestion humana para considerarlo.

Tabla 10

Indicador

Indicador de cumplimiento de objetivo 3

INDICADOR FORMULA

Personal Capacitado *100

Grado de capacitacion=
Total capacitado

Grado de Capacitacion

Fuente: Propia, 2019.
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Matriz de Propuesta
Plan de Actividades del Objetivo 3

Proceso insuficiente de

Ref inducci 1 i
Problema 1: induccion del personal en QLI ' elp de . dep enla Alterr!?twa de Disefiar un plan de Evaluacion de d pefioy ivacion de p l.
la organizacion organizacidn solucidn:
vctividad
Nro Actividad Inicioc | Dias Fin Logro parcial Resp ble!. Ing Egresos WtilidadiPérdida BV 01 N A 11 2 12720
Actualizar el procedimienta de Estandarizar el procesa de Coaordinadar de desaralla 0.0 000 000 Actualizar el procedimiento de induccion de
1 induccion del persanal Worzoz0 | 30 | 30Nzoz0 induccion de encelencia . . . persona 30
[Difusion de los procedimientos de Captar la atencion de todos los Difsion de los pracedimisntos de induccion via
induccion via electronicamente a colaboradares actuales coma Sistema 0.00 10.00 -10.00 eleciranicamente a todos los colaboradares ]
z todos los colaboradaores W0z2{2020 | 15 | 160202020 parte del procesa ) _
Coordinar un ambiente adecuado Estandarizar un ambiente . Coordinar un arrt_:lente dfcuado paralas §
3 paralas inducciones minzznen| 5 | emnsenen adecuado Gestiona humana 0.00 2130.00 -&130.00 ducciones
Planificar y publicar los dias de P b
i 3
induccion general y Especifica en la . E;alen.danzarl las fechas de Gestiona humana 0.00 .00 =300
q organizaciin Z30ziz020| 5 | ZAipigpeg| MeMesieneniaorganizasion _ o o
Desarrollar la inducsion compromize de asistencia del Camaitador 000 39,00 3800 Desarmollar | inducsion organizacianal 1
5 arganizacional 230022020 1 1032020 Muevo colaboradar P i . .
- . . . Medir el conacimienta del . Disefiar evaluacion de la induccion i
B Dizefiar evaluacion de lainduccion simzaen | 1 220 | colabaoradar sobre la indussion Capacitadar 0.00 5.00 5.00
" . Fartalecer los puntos debiles de i Retroalimentacion programad
= tef ient programada 2
7 Fetroalimentacion programada gz | 2 BI0E2020 3 induccion Capacitador 0.00 13.00 13.00
Programar visitas de bienvenida en involucrar al colaborador enla .
8 las areas involucradas Tinazoz0 | 1| sioaizozo crganizacion Gestiona humana a.ea 210.00 -210.00 i
Lagrar un compromiza de parte -
Entrega de Fotocheck y manuales
el rabajador nueva en la estiona humana . . -410.
Entrega de Fatacheck ymanuales el trabaiad | Gestiona h 0o 41000 4000 0 ¥ ¥ f
yreglamentos de la empresa reglamentos de [ empresa
3 300362020 | 1| 10¢03/2020 empresa
S/ - S/ 2,858.00 -S/ 2,858.00
:l
Yan de i ia: Indicadores: Productos:
Hro Actividad Justificacién Indicador 1: KX Indicador 2: KX Indicador 3: Producto 1:
Expasicion para subcantratar una empresa T .
1 sepucidizada Corrdinacion con gerencia sobre propussta
2 cotizar cmPi':;:cci::::Mmd“ o Conzolidacion en el proceso de induccion
Dizehar pracedimicnta de induzcion de
personal por parte de la empresa estandarizar log procesos de reclutamiento
3 especializada
Tiothar prezentacion vizual y fizica e s — —
4 induccionss. lograr clara explicacion sobre la induccion
5 Frea f“hi:c::::iz:n e estandarizar eslendario dé induceion atarads re-simienta) - | thadumimim.]l atarads re-simienta) - |
Tapacitacion § expasidion de mduccion por - —
5 parte de by empresa especializada modelo y ejemplo en capacitacion al perzonal
7 cvaluacion de induccion medir el entendimienta de la induccion Indicador 1: Indicador 2: Indicador 3:
g programa de retraalimentacion l personal conzolidar la captacion de entendimienta zobre la induccion WK WK WK
3 reparts final d | induscion para zaber el grade de competencia del personal 2016

Figura 34. Matriz de Propuesta del Objetivo 3. Fuente: Disefio Propio
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IV DISCUSION , RECOMENDACIONES Y SUGERENCIAS.
4.1 Discusion

Dentro de la organizacion, se identificd la categoria de la ausencia del personal o en otros
términos mas conocidos es el personal que abandono el trabajo y eso es por varios factores que
pueden ser originados tal como se obtuvo de informacion en la investigacion. Adicionalmente
se identificd 3 subcategoria las cuales son: La desmotivacion, como subcategoria se identifico
que dentro de la organizacion existe falta de actividades que motiven al personal. Se tomaron
en cuenta indicadores tal como equipo de trabajo en la que se relaciona como eje principal en la
desmotivacién y parte el otro indicador es el salario, que como parte de inconformidad del
equipo de trabajo es la remuneracién no conforme comparado con la carga laboral y Gltimo
indicador es la capacitacién, ya que es un indicador clave en la organizacion porque se refleja
la falta de ella en el equipo de trabajo de cada area.

Otra subcategoria identificada es la de inseguridad laboral, esta inseguridad tiene los
siguientes indicadores tal como el lugar de trabajo, en la que se observa que hay algunas tareas
que no estan adecuadas en el ambiente o lugar de trabajo dentro de la organizacién. Y el otro
indicador es las herramientas inadecuadas, para el desempefio de sus funciones dentro del lugar
asignado. Y por ultimo tenemos la Carga laboral, en donde se analizé como indicadores, el estrés
laboral producido por la excesiva carga laboral y la duplicidad de funciones como ultimo

indicador.

Se realizé analisis cuantitativo y cualitativo dentro de la organizacion, basandonos en
las sub categorias y con los datos y/o resultados obtenidos, se procedi6 a realizar el analisis de
Pareto teniendo el objetivo de identificar los problemas principales en esta investigacion, los
cuales fueron 3, estos problemas encontrados conforman en manera general la problematica de
la investigacion que fue el desinterés por parte de los ejecutivos hacia el personal en relacion a
la falta de medicion de desempefio y la inadecuada integracion y motivacion del personal, los
colaboradores de la empresa afirman que con un total de 60.00% que a veces las capacitaciones

que se brindan en la empresa no esta relacionado con sus funciones diarias haciendo notar al
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personal la falta de desinterés que tienen los ejecutivos con ellos y esto sumado a un 50.00% en
total afirma que casi nunca se realizan actividades de integracion o motivacion como pautas
activas en su area de trabajo. Y por ultimo que una de las causas del abandono del trabajo es por
la inadecuada induccion que recibe el personal y también por el exceso de carga laboral sin
retribucion a nada teniendo un 53.33% de afirmacion en que casi siempre ocurre. Analizando
estas 3 problemaéticas se llegd a una determinacion de usar la metodologia proyectiva —
descriptiva, implementando plan de evaluacion de desempefio y motivacion de personal para

dar solucién a esta problematica.

Con referente al problema donde hay una falta de desinterés de los ejecutivos hacia el
personal, se tiene que Chiavenato (2007), cuyo articulo internacional coincide con lo propuesto
en esta investigacion donde se determina la importancia del factor humano dentro de la
organizacion y las consecuencias que origina tanto a la produccion y a la innovacion dentro de

una organizacion.

Para mejorar la productividad de cualquier area dentro de la organizacion. Se
determind que la implementacion del Plan de evaluacion de desempefio y motivaciéon al personal
traeria un impacto positivo directa e indirectamente en la organizacion en sus diversas areas,
pero en especial la organizacion estaria familiarizandose con su personal y viceversa. Se ha
demostrado la eficiencia al usar formatos adecuados y darles seguimiento a las actividades tal
como menciona Cardy & Dobbins, (1994), cuyo articulo internacional coincide que la
deficiencia laboral en las organizaciones, se basa en la falta de herramientas adecuadas para su
desarrollo y para el desarrollo del intelecto del personal.

Adicionalmente se ha demostrado por medio de los cuestionarios, lo que el personal
opina de sus lideres en la que sienten que se encuentran solos y que no existe comunicacion con
el personal tal como menciona Avila. C. (2016), cuyo articulo nacional coincide que la falta de
comunicacion de parte sus lideres de la empresa hacen que la rotacion de personal en la empresa
se ha de manera ascendente. En el articulo nacional de investigacion de Cruz, L. (2017),
menciona que coincide que la rotacion del personal esta en ascenso, pero que no solo es por la

falta de herramientas sino también es por el desempefio dentro de sus funciones yla adaptacion
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que tienen que pasar para poder establecerse dentro de la empresa o0 caso contrario terminen por

abandonar la organizacion.

Muchas organizaciones estan implementando planes de retencion de personal con
diversos beneficios que se puede otorgar al trabajador tal como lo menciona en su articulo
nacional Ramos & Séanchez, (2017). En la que coinciden con esta propuesta planteada en este
trabajo de investigacion, se centra en la retencion del personal proponiendo diversas actividades
integradores y de comunicacion abierta para que el trabajador se sienta seguro en su area y
respaldado por su organizacion. Esta propuesta debe estar enfocados a los procesos y a la mejora

continua de una organizacion.

4.2 Conclusiones

Luego de haber analizado las propuestas de Disefiar un plan de evaluacion de
desempefio y motivacion al personal con el fin de cumplir con el objetivo y resolver los

problemas encontrados en la empresa, se tiene las siguientes conclusiones:

Primera : Se determind la alternativa de Disefiar el plan de evaluacién de desempefio y
motivacion al personal, logrando dar solucion a las sub categoria donde se
encontrd la problematica exacta y esta sub categoria es la desmotivacion y la

carga laboral.

Segunda : La recoleccion y el procesamiento de datos mixto aplicado a una triangulacion.
Fueron metodologia que sirvieron para dar el diagnéstico de la situacion real de
la organizacién donde se encontrd con la problematica. Desinterées por evaluacion
de desempefio, la segunda por Inadecuada integracion y motivacion al personal
y por ultimo el proceso insuficiente de induccion del personal a la organizacion.

Por eso se planteo la alternativa de solucién para cada problematica.

Tercera : El objeto de este estudio fue el de describir las categorias para que se pueda

trabajar mediante el analisis mixto de los resultados y al concluir el desarrollo de
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solucion de los tres problemas especificos en la organizacion. Se trabajaré
implementado el plan de evaluacion de desempefio y motivacion al personal
como alternativa de solucidn escogida viable, Asi se aplicara el plan para cada

uno de los problemas identificados.

4.3 Recomendaciones
Se recomienda poner en practica el disefio del plan de evaluacion de desempefio y

motivacion al personal, con lo siguientes puntos:

Primera : Se recomienda realizar capacitaciones a los trabajadores y en base a ello se debe
ejecutar su evaluacion de desempefio como parte de los procesos de la
organizacion. Estas capacitaciones y evaluaciones deben ser constantes, con el
fin de formar un buen clima laboral y concientizar a los colaboradores de la
manera correcta sobre la linea de carrera que la empresa les pueda otorgar.
Adicionalmente se debe respetar el procedimiento de induccion en la

organizacion y cumplir con los procesos establecidos.

Segunda : Al implementar y ejecutar el disefio del plan motivacional al personal, se debe
considerar que se tiene que aplicar continuamente el plan con sus actividades y
darle un seguimiento y control. Para formar un ambiente agradable y sobre todo
equipos de trabajos dentro de la organizacion. Y como también para fortalecer
los puntos débiles del plan en las actividades y se pueda proponer mejoras

continuas en el proceso del plan.

Tercera : El plan de evaluacion de desempefio y motivacion al personal, se debe ejecutar
con toda la seriedad del caso por medio de los responsables asignados en el
proceso, primero se tiene que tomar con la mayor responsabilidad y conciencia
este trabajo y el plan a ejecutar, porgue si no se aplica de la manera correcta, no
se podran medir las mejoras y eso hard que los proceso se han mas largo y

generaria nuevamente costo volver aplicarlo.
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Anexo 1: Matriz de la investigacion

Titulo:

Problema general

Objetivo general

Sub categorias Indicadores

¢Como mejorar la
motivacion y evaluacién del
personal en GMI Ingenieros

consultores, 20197

Proponer un plan de
evaluacion y motivacion
al personal.

.., 1. capacitaciones
Desmotivacion P

2. Equipo de trabajo

3. Lugar de trabajo

Inseguridad laboral 4. Herramientas
inadecuadas

5. Estrés laboral
Carga laboral

6. Duplicidad de funciones

Problemas especificos

Objetivos especificos

¢Qué se aplicara para
motivar y retener al personal
de la empresa GMI
Ingenieros consultores,2019?

Disefiar un plan de
evaluacion de desempefio
y motivacion al personal

de GMI ingenieros

consultores, 2019

¢Como el disefiar el plan
influyen en la motivacion y
retencion del personal de la
empresa GMI ingenieros
consultores, 2019?

Pronosticar la influencia
originada por el plan de
motivacién y evaluacion
al personal de la empresa
GMI ingenieros
consultores, 20197

Tipo, nivel y método

Técnicas e instrumentos

Tipo: Proyectista
Nivel: Comprensivo
Método: Deductivo

Técnicas: Encuesta. (cuantitativo)
Entrevista (cualitativo)
Instrumentos: Cuestionario (cuantitativo)
Guia de entrevista(cualitativo)
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

La propuesta se aplicara al proximo afio o proyecto durante las etapas de desarrollo

profesional:

Evidencias del objetivo 1

PLAN DE TRABAJO?

MISION
OBJETIVOS

L]
PARTICIPANTES DEL AEREA

MATRIZ DE PROPUESTA DE ACTIVIDADES Y TAREAS

RESPONSABLE ACTIVIDAD

CRONOGRAMA POR SEMANAS

PRESUPUESTO

1ra

2da

3ra

4ta

S/

MONITOREO Y EVALUACION DEL PLAN DE TRABAJO:

Documento de evaluacion de desempefio

Firma del &rea:

Figura 15. Documento de plan de trabajo. Fuente: Disefio propio
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Gestion de
desempefio

GMI-001

Rev. 00

Pag : %

Nombre del Participante

Rango o Cargo

Tiempo de Evaluacion De:

Nombre del Capacitador

Instrucciones

donde pertenezca.

Brinde respuesta a la persona que esta evaluando marcando x en

Factor Rango de valor

Ev. Por competencias No Medio Muy
A | corporativas realiza. Regular Bueno | Excelente

Se comporta de acuerdo a las politicas
1 | establecidas.

Tiene los mismo objetivos que
2 la organizacion

Trata con respeto a los demas y eso

3 |espera también de ellos.

Tiene persistencia en la realizacion
4 de un trabajo.

Es ordenado a la hora de realizar su
5 | trabajo.

No Medio Muy

B | Desempefio Laboral realiza. regular | Bueno | Excelente
1 | Conoce su trabajo.
2 | Entiende el tipo de problema
3 Es agil en resolver los problemas

Llega a cumplir con las
4 | asignaciones encomendadas.
5 Es detalloso en su trabajo
6 Es de mente abierta para los cambios.

Suele tomar decisiones asertivas.
7

No Medio Muy

C | Actitud realiza. regular Bueno | Excelente
1 Interactda con las personas.

Es expresivo y se entiende su
2 | preocupacion.
3 Es abierto a las criticas.
4 Genera nuevas ideas.
5 | Muestra empatia con sus compafieros.

Marque
Doctorado

D Maestria
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) Especialidad

Nivel Titulo post universitario
Academico  "Bachillerato
Universitario completado
Universitario no concluido
Técnico no concluido
Secundaria Completa

Describe tus cualidades.

Mencione puntos de mejoras.

Comentarios adicionales

Figura 16. Documento de evaluacion de desempefio. Fuente: Disefio propia, 2019.

90




Documento de Evaluacién por competencias

DATOS DEL EVALUADO
Apellidos y Cargo: DNI: Oficina/érea:
Relacién con el evaluado: Fecha actual:

Instrucciones:

Tiene que marcar con x la respuesta que considera importante

N2 COMPETEN Grados de Conducta Observados CALIFICACION
Nivel Capacidad para conocer y analizar los cambios del entorno
2 'Y? a favor de la empresa, realizando procesos complejos de 4 Excelente
Analitico |eajuacion con el fin de mejorarlos.
Capacidad para identificar y establecer nuevos métodos de 3 8
trabajo a través de la exploracion de técnicas que faciliten el ueno
Demuestra una capacidad regular para analizar a través de la
recoleccion de toda la informacion pertinente sobre cada 2 Regular
situacion, evaluando la eficacia del propio trabajo y el de los
Escasa capacidad para identificar informacion relevante sobre
las actividades cotidianas, optando por una alternativaviable. 1 Insuficiente
¢, Cual es el nivel que tiene cuando Siempre Casi siempre | normal Ocasiona
evaluado practica esta 4 3 2 1
N2 COMPETENCI Grados de Conducta Observados CALIFICACION
Liderar al equipo de trabajo para llegar a cumplir con los
iati H H 4 Excelente
2 Lider objetivos organizacionales.
Muestra empatia con todo el equipo de trabajo y logra hacer que 3 B
ellos lleguen a sus metas. ueno
Muestra con el ejemplo la manera de cumplir con las metas para
obtener resultados. 2 Regular
Tiene la habilidad de lograr cumplir sus propias metas.
1 Insuficiente
¢, Cudl es el nivel que tiene cuando Siempre Casi siempre | normal Ocasiona
practica esta competencia? 4 3 2 1
N2 COMPETENCI Grados de Conducta Observados CALIFICACION
Metas en (Crea o disefia métodos estratégicos y planes de
3 busqueda contingencia para él logra de resultados. 4 Excelente
de Verifica la situacion real del equipo de trabajo y organiza
resultados |actividades para lograr metas e integracion de equipos. 3 Bueno
Optimiza los recursos para lograr cumplir con las metas y obtener
resultados. 2 Regular
Habilidad para establecer metas y guiar al equipo a cumplir
objetivos. 1 Insuficiente
¢Con qué frecuencia cree que el Siempre Frecuentement | La mitad del Ocasional
evaluado practica esta 4 3 2 1
COMPETENCIAS Grados de Conducta Observados CALIFICACION
Habilidad para proyectar los resultados por la toma de
4 decision. 4 Excelente
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L Determinado en la toma de decision dando asertividad en lo

Determinacion 3 Bueno
planeado.

en tpma de Analista de la situacion actual del equipo en base a los resultados 5 Reqular

decision. por toma de decision. 9
Toma de decision en momentos bajo presion. 1 Insuficiente

¢ Cudl es el nivel que tiene cuando practica Siempre Casi siempre normal Ocasional

esta competencia? 2 3 2 1

[NLll COMPETENCIAS Grados de Conducta Observados

CALIFICACION

) Habilidad para logra formar equipos de trabajo en diversas
5 | Equipo ireas 4 Excelente
de
trabajo Habilidad para lograr cumplir con las metas de la empresa
bajo el trabajo en equipo. 3 Bueno
Comparierismo en la hora de ejecutar lo planeado. 2 Regular
Demuestra desinterés cuando se trata de trabajo en equipo. 1 Insuficiente
¢Cuél es el nivel que tiene cuando practica Siempre Casi siempre normal Ocasional
esta competencia? 4 3 2 1

06. Relatenos momentos satisfactorio y momentos donde el evaluado tiene que mejorar.

Aspectos Positivos

Aspectos Mejorables

Figura 17. Documento de evaluacion por competencias. Fuente: Disefio propio, 2019.
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Formulario por Objetivos

Formulario

Formularios por objetivos

(para jefaturas)
Informacion

Nombres completos: Cargo: Division:
Cadigo: Proyecto: Fecha actual:
Informacion del que evalla: (marcar con una “X”)
Evaluador: Lider inmediato ( )
Nombres: Especialidad: Division:
Cadigo: Proyecto: Fecha actual
Tiempo evaluado

Del Al

Dia Mes Afio Dia Mes Afio
Acuerdo
Tiempo Nuevo puesto | Datos inicial del proyecto Finalizacion del
semestral proyecto.
Informacion:

Cumplimiento de los objetivos.

1. Se hara la medicion de desempefio anualmente cuando se determine el nuevo puesto o por
inicio y fin de proyecto.

2. Determine las metas de la organizacion, la mision y otros para llegar a la productividad

laboral.

3. Disefie los medios para alcanzar los objetivos especificos y mencionar el que, cuando,

cuanto y donde.

Formulario A

Formulario por objetivos

(solo para jefatura)
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5. Brinde de acuerdo a lo que cree de manera porcentual en maltiplo de 5 con un méximo de
100% en base a los objetivos.

Cumplimiento de objetivos

2. Qué porcentaje sera por el cumplimiento alcanzado.

3. cada Objetivo tiene un peso porcentual y ese porcentaje adicional multipliquelo por el peso
adicional.

I. Desempefio en base a objetivos

Leyenda: Marque con una (X) el grado de consecucion.

5 Superior 90%- +100% cumplid
4 Alto 65%- 90% cumplio
3 Casi alto 50%-— 60% cumplid
2 Medio 41%-— 50% cumplio
1 Bajo 15%-— 29% cumplio

Con una (X) marcar lo que fue revisado.

., Formula peso x logro al
Correlacion P 9

Detalle de objetivos Peso% : 100

Andlisis de los acuerdos de los objetivos i B .
Dia Mes Ano Firma
acordados.

1
2

3
4

Figura 18. Formulario por objetivos. Fuente: Disefio propio,2019.
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Documento de plan de accién

Objeto del documento

Nombres completo: disciplina: Division:

nivel:

Factor de caracter:

actividades personales Inicio Fin

Nivel de exito

1.

2.

3.

4.

5.

Figura 19 Documento de plan de accién. Fuente: Elaboracién propia, 2019

Reportes gerenciales

REPORTE GERENCIAL DE RESULTADOS FINALES

Periodo de evaluacion:

Autovaloracion: el valor de la persona ante los demas.

laboral.

Se tiene los resultados finales de los evaluados y cuenta con dos caracteristicas.

personal: los diversos evaluadores dan su apreciacion sobre los resultados obtenidos

El resultado final se hard de las evaluaciones y se dara el valor de acuerdo a la competenciay a la carga

participante especialidad) Division Logro parcial

Personal

Autovaloracion | Final

Figura 20. Reporte Gerencial. Fuente: disefio propio, 2019.
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Evidencia del Objetivo 2

Mombre del Documento: Formmlane de (40 para | Codege: GAI-FCS-(T-00)
(Jnejas vin Sugerencias.

Eewraon- I

Wizemoa: BLUL. 20

Eolerenoa a In SNorma T500 008112 NS Fa=na 1 de 1

FORMATO PARA QUEJAS ¥ID SUGERENCIAS
Expadienta

Para valldar sU queja yio sugersncia Babsara requisitar algan dzo qus nos permita locallzaro y darks respuesls,

2El3 Infarmackin es de caracier COMFIDEMCLAL.
Nomire: DM/ PASAPORTE.

EMPLEADC: SI0 WOO Tal.:

£n cago a9rmatvo. (Liene log slgulentes datos)

EMPREZAL

DONEI0ON:

FECHA: CERA: 310 NOO OFICIMA: 310 MOO

Fiacha de la QUEIA o SUGERENCIA.

Estfa secclon sara llenada por &l Responeabls a Cango Comaspondiants.

Respussta:
ATEMTAMENTE. RECIBIDD POR
Mombre ¥ Firma Mombre 3 Finma

R=snorsable 8 Canpo

Figura 25. Formato para Quejas y Sugerencias. Fuente: Disefio Propio
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Documento de Plan de Trabajo

MIEFON

OEJMETIVDS

-

PARTICIPANTES DEL AEREA

L

L
-
-

PLAHN DE TRAEAICH

MATRIZ DE PROPLUESTA DE ACTIVIDADES ¥ TAREAS

IEIFORSARLE

ACTTHIDAD

DRI AME, FOE SEMANET

FRESLWPUESTD

ain

MOMITORED ¥ ENALUACION DEL PLAN DE TRABAIG:

Figura 27. Documento de Plan de Accion. Fuente: Disefio Propio
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Evidencia del objetivo 3

LISTADO DE ASISTENTES

Fecha:

Horario:

Intensidad:

Tema:

Dictado por :

Empresa:

Lugar:

N° Nombres y Apellidos

Cargo

Seccional o Sede Firma

10

11

12

OBSERVACIONES:

FIRMA CAPACITADOR O RESPONSABLE

Figura 30. Formato de Lista de Asistencia. Fuente: Disefio Propia
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INDUCCION AL CARGO GENERAL

Nombres y Apellidos:

Fecha: Cadigo:
Area: Cargo:
Grado:

El Capacitador llevara a cabo esta induccion, teniendo en cuenta que al nuevo colaborador
se le debe suministrar informacion la organizacion y sobre los procesos y procedimientos
gue se manejan en la empresa.

ACTIVIDAD REALIZADA CON EL NUEVO CUMPLIMIENTO OBSERVACIONES

FUNCIONARIO (A) Sl NO FECHA

Se suministro informacion sobre la mision, vision y
politica y reglamente de la organizacion..

Se hizo una presentacion de la empresa e infraestructura y
de los proyectos, metas, principales actividades y plan de
accion.

Se suministrd informacion acerca de los procedimientos
que maneja la empresa, reglamento y politicas y gestion
de seguridad.

Se suministré informacion acerca de los procedimientos
tecnoldgicos y de sistema de trabajo con la que cuenta la
empresa y afiliados.

Se explico claramente las funciones que desempefia la
lempresa con sus clientes en tema de ingenieria

Se present6 el organigrama de la organizacion y el
flujograma de los ejecutivos por divisién

Se presento el sistema de gestion integrado de seguridad y
de calidad.

Se presento el sistema de bienestar social y los planes de
actividades que implementara en la organizacién

Confirmo haber recibido toda la induccion arriba mencionada y necesaria para mi conocimiento e
integracion a la organizacion.

Firma Jefe Inmediato: Fecha:

Firma colaborador: Fecha:
Figura 31. Formato de Cargo de Induccién General. Fuente: Propia
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INDUCCION AL CARGO EN PUESTO DE ESPECIFICO

Nombres y Apellidos:

Fecha: Cadigo:
Area: Cargo:
Grado:

El Jefe inmediato llevara a cabo esta induccidn, teniendo en cuenta que al nuevo
colaborador se le debe suministrar informacidn sobre los procesos y procedimientos que se
manejan en el &rea y la dependencia a la que fue asignado.

ACTIVIDAD REALIZADA CON EL NUEVO CUMPLIMIENTO OBSERVACIONES

FUNCIONARIO (A) Sl NO FECHA
Se suministré informacién acerca de la mision,
\/ision y objetivos particularmente de del area de
desempefio del funcionario.

Se hizo una presentacion de la dependencia,
proceso al cual pertenece, objetivo, metas,
principales actividades y plan de accion

Se suministré informacion acerca de los
procedimientos que maneja la dependencia, donde
va a desempefiar sus funciones.

Se suministré informacion acerca de las actividades
de grupo en el que sera ubicado el colaborador y en

que parte de la estructura de la empresa se
encuentra.

Se explicd claramente las funciones a desempefiar y
las actividades que debe realizar.

Se presento a los jefes y encargados que integran
el grupo de trabajo y la dependencia.

Se verifico las herramientas a utilizar y usar para
para el cumplimiento de sus funciones.

Se verificd la asignacion de usuarios y contrasefias, y
demas herramientas necesarias para el desarrollo de
las funciones del nuevo funcionario.

Confirmo haber recibido toda la induccién arriba mencionada y necesaria para
desempefiar las funciones asignadas a mi empleo.

Firma Jefe Inmediato: Fecha:

Firma colaborador: Fecha:

Figura 32. Formato de Cargo de Induccién Especifico. Fuente: Propia
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DATOS DE LA EMPRESA LOGO

INFORME DE INDUCCION

Resumen del proyecto

Fecha del informe Nombre del proyecto CAPACITADOR

Fecha Proyecto Nombre

INFORMACION DEL DESARROLLO DE LA INDUCCION

OBSERVACIONES DE LA INDUCCION CON RESPECTO AL PERSONAL

Observaciones Nombre del personal

RECOMENDACION Y CONCLUSIONES:

Nombre y Firma del Capacitador o Responsable
Fecha:

Figura 33. Formato de Informe de la Induccion. Fuente: Disefio Propio
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Anexo 3: Articulo de investigacion

Induccion del Talento humano en la Empresa GMI S.A. Ingenieros
Consultores, 2019
Induction of human talent in the Company GMI S.A. Consulting
Engineers, 2019

Resumen:

El presente articulo se basa en describir la problemética encontrada en distintas areas
de la empresa por parte de trabajadores y de ingenieros con respecto a sus procesos
administrativos en Gestion Humana y operativos con referente en su entorno de su area
respectivamente. Se uso el método descriptivo - exploratorio, que es compuesto por la
observacion, la formulacion de una hipdtesis y la conclusién de consecuencias,
teniendo el enfoque cuantitativo en la investigacion y realizando el cruce de
informacion con los datos recopilados, se utilizo la encuesta como herramienta y como
técnica el cuestionario. Para el analisis se aplicO método descriptivo, Se realizd
propuesta de mejoras y se detall6 las actividades a realizar para absolver las
problematicas encontrada de los cuales fueron mas relevante. La falta de interés hacia
el personal en base a la falta de proyeccion en la organizacion y la falta de motivacion
en actividades de participacion o de baja tension laboral para el personal. Eso nos
permitio contrastar la hipotesis, al cruzar la informacion obtenida. Se ha concluido que
la organizacion debe implementar actividades para motivar al personal y bajar la
tension o estrés laboral y para mejorar sus procesos de calidad.

Palabras Claves: Procesos Administrativo, Organizacién, Motivacion y Cruce de
informacion.

Abstract

This article is based on describing the problem found in different areas of the company
by workers and engineers with respect to their administrative processes in Human
Management and operational with reference in their environment of their area
respectively. The descriptive - exploratory method was used, which is composed of the
observation, the formulation of a hypothesis and the conclusion of consequences,
taking the quantitative approach in the investigation and crossing the information with
the collected data, the survey was used as a tool and as a technique the questionnaire.
For the analysis, a descriptive method was applied. Proposals for improvements were
made and the activities to be carried out to absolve the problems found were more
relevant. The lack of interest towards the personnel based on the lack of projection in
the organization and the lack of motivation in activities of participation or of low labor
tension for the personnel. That allowed us to test the hypothesis, by crossing the
information obtained. It has been concluded that the organization must implement
activities to motivate staff and reduce work stress or stress and to improve their quality
processes.

Keywords: Administrative Processes, Organization, Motivation and Information
Crossing.
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INTRODUCCION

Empresas locales e internacionales aun no cuentan con un proceso adecuado de induccién de
personal cabe resaltar por estadistica anteriores y recientes que hay demasiada
improductividad por parte del personal y se debe por una inexistente o inadecuada induccién.
Datos informativos indican que el personal ingresa a laborar con un entusiasmo, pero al pasar
el tiempo cae a un grado de improductividad segun (Gomolan, 2011). Estos pueden ser por
varios factores internos o externo en la organizacion. Los diferentes indicadores
improductivos que se encontro fue en su area de labor segun (Sana, 2018). Para la empresa
GMI S.A. Ingenieros Consultores. con sede en Surquillo, se obtuvo que muchos de sus
empleados estan por debajo de su rendimiento de productividad y estos son por causas
internas como la falta de liderazgo, la falta de interés en el personal y la falta de actividades
diarias (pautas activas) y grupales (motivacion) que deben impulsar sus lideres para evitar el
abandono de trabajo del personal segun (L6pez, 2011). Por eso nos preguntamos.

¢Como mejorar la motivacion a los trabajadores de la Empresa GMI S.A.?

Nos basaremos en los antecedentes de otros autores para resolver la pregunta.
(Garcia, 2017) menciona sobre el incremento de la rotacion del personal en su tesis
adicionalmente aplico en su tesis el estudio exploratorio mixto, su poblacion de 80 personas
su muestra de 50 personas. Utilizo la encuesta y el cuestionario. Teniendo como conclusién
sobre la rotacion del personal que fueron por causas internas tal como la falta de interesa en
el personal y la falta evaluacion al personal y al equipo de trabajo. También se observé que
no hay los recursos y los materiales adecuados para su trabajo. A esto se suma el
hostigamiento de su jefe con la excesiva carga laboral, teniendo como hipotesis que la
contratacion de personal es en base a la experiencia y a los resultados, que en base a la carrera
universitaria. Por eso este estudio es analitico y con la ayuda de la matriz se resolvera el
problema identificado dentro de la empresa GMI S.A. Ingenieros Consultores.

Los antecedentes nacionales de los autores (Ramos y Sanchez (2017). Sobre el
trabajo de investigacion hecho en Piura, Propusieron Estrategias de retencion de personal
para las empresas mineras, usaron el método con una poblacién de 170 personas de género
masculino siendo su muestra de 118 personas. Aplicando la encuesta y cuestionarios a los
trabajadores llegando a una conclusion en el resultado del estudio. Mencionaron que el
personal que logre aprobar las evaluaciones con un rango mayor del 70.00% formaran parte
de la Marca Empleador. fue creada para esta empresa con el fin de asociar al personal, y
brindarle la motivacion para continuar con este proyecto. Esto serd un estandarte para el area
de RRHH de la empresa segun los antecedentes nacionales de (Cabrejos; San Miguel Y Rojas
(2018). Mencionaron estrategias para un optima retencion del personal en su area de
trabajo., se usd el proceso exploratorio y descriptivo a 50 colaboradores del area de
mantenimiento siendo su poblacion de 150 personas. Y para completar con los datos se aplico
la encuesta y cuestionario. Siendo como punto principal el aérea de mantenimiento. Segun el
estudio de los autores.
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El estudio de la problematica de la empresa se aplicara las técnicas y métodos de
investigacion en base a lo descriptivo, Se proseguird con las pautas y matrices de
investigacion con el fin de resolver la problematica. Por eso se empezara formulando las
preguntas para definir exactamente el problema y luego se aplicara los métodos de estudios
en base a las teorias como soporte a resolver los problemas identificados tal como la falta de
interés en el personal sobre su trayectoria y evaluacion de rendimiento y sobre la falta de
interés en el personal y en el equipo de trabajo en base a la retencion del personal. Estas
teorias podrian ser:

Teoria de la Personalidad, Teoria del Conflicto y Teoria de evaluacién del

Liderazgo.

La teoria de la personalidad segin (Cloninger, 2002). Hace mencién que la
personalidad es adaptada en el lugar donde se encuentre y que se acomode de acuerdo a la
situacion. Cumple un rol importante en la persona que hace que se desarrolle en cada
situacion que se presente. Por eso (Maslow, 1991). Menciona que el caracter se desarrolla de
acuerdo a la situacion tal como los primeros inicios desde su hogar. Y eso buscan las
organizaciones hoy en dia el caracter para afrontar y dirigir como lideres y que puedan guiar
a los demas en el cumplimiento de las metas organizacionales. Y es exploratoria —
descriptiva.

La Teoria de Conflicto, el Autor (Remo, 2002). Menciona que esté ligada en el
ambito social porque puede ser como un indicador negativo que afecte su interés, Y son
originados por factores extrinsecos e intrinseco. Que normalmente inicia desde su mente
(intrinsecamente) y eso va formando su conducta.

En el lado extrinseco lo que normalmente ocurre es en lo social como la indiferencia
en el grupo o conducta inadecuada y eso origina que actué de una manera defensiva ante la
sociedad. Ahora dentro de la organizacion generar conflicto hace que el personal haga su
trabajo como si fuera una competencia. Sin embargo, puede traer consecuencia porgue la
conducta del personal puede ser agresiva y pueda perder el control haciendo improductivo el
trabajo.

Segun (Lupano y Castro, (2013). La teoria del liderazgo nace en la antigtiedad por
medio de la conducta y es analizado por su inteligencia en distintas situaciones con la
habilidad de dirigir a los deméas por eso propone 4 niveles para medir el liderazgo. Las
preguntas de estilo del liderazgo, preguntas sobre su conducta, preguntas sobre el camino-
meta y preguntas sobre la motivacion.

Se aplicara para este estudio las preguntas del estilo del liderazgo, porque nos
ayudan a analizar las habilidades para resolver problemas del lider, por eso el autor indica
gue eso es lo que buscan las empresas y por medio de esas evaluaciones encontrar al lider
menos esperado. Con este método se brinda a que el personal sienta un interés de esforzarse
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y aumentar mas lideres dentro de la organizacion. Ese impacto genera el lider hacia los demaés
para que busquen la excelencia organizacion segin explicacion de (vadillo, 2013). Los
problemas encontrados conforman un holistico. Que significa a un todo. O en otras palabras
ver y analizar un amplio panorama de todo lo encontrado. Por eso se requiere lluvias de ideas
para garantizar la planificacion de la propuesta presentada para este estudio.

La retroalimentacion es volver a reforzar de lo que aprendiste en el tiempo y eso lo
realiza el &rea de capacitacion.

La Ausencia del personal, son por varias razones segun la explicacion de (Mafias,
2005). Y para una empresa eso no debe ser siempre en negativo, porque lo pueden mitigar si
tienen un plan de contingencia.

La rotacion del personal, se comprende a la movilizacién o retiro del personal
constantemente segun (Gonzales, 1992). Y eso conlleva que las empresas sean informales
por las contrataciones de personas extranjeras o jovenes que no tiene la edad para trabajar.
Por eso se tiene que plantear una propuesta para evitar la excesiva rotacion.

En la desmotivacion, segun (Messing, 2009). En el ambito empresarial hay jovenes
que decaen en su produccion porque no es trabajo deseado o porque estdn obligados en
hacerlo y la Experiencia nos ensefia que la vocacion nace con el tiempo y préctica. Por eso
hoy en dia muchas empresas innovan sus areas para que las personas puedan encontrar
familiaridad en lo buscado.

Y se Justificara aplicando 3 métodos en lo préctico, lo técnico y en el proceso. Por
eso nuestro método sera proyectiva. y eso se hara por medio de entrevista y cuestionario para
obtener informacién. Y para justificar el conflicto interno, que es la satisfaccion del personal
en las distintas areas, tendremos que preguntarnos, ¢el objetivo de la investigacion permitira
resolver algin problema? Correcto. permite resolver de manera interna de cada area y
también de cada persona reduciendo la improductividad en la organizacion. Se hara mejoras
en el proceso, se realizara técnicas de motivacion al personal, para unir mas al equipo de
trabajo. los resultados de productividad es lo que desea cada organizacién. Esto se hara de
manera gradual paso a paso hasta que podemos resolverlo. Adicionalmente obtendremos las
respuestas para las siguientes preguntas; ¢Por qué hacer el trabajo de investigacion?, ;Cual
sera la utilidad? y ¢Qué espera con la investigacion?

Para tener concisas respuestas tenemos que identificar claramente las areas en la que
se va aplicar el estudio, a parte conocer al personal que laboran en esa area. Y asi aplicar
nuestro enfoque. Cabe recordar que la empresa mide bajo un rendimiento de costo-Beneficio
Recordando entonces la problemaética de la empresa GMI S.A. con sede en Surquillo, Que se
identificd que la problematica se debe por la Falta de interés en la induccion al personal y de
la motivacion en varias formas hacia el equipo de trabajo, lo que hace que abandonen el
trabajo o se desmotiven. Y este dato lo menciono (Lépez,2011) En su tesis. Por eso se
realizara la siguiente pregunta del problema.

¢Como implementar un 6ptimo proceso de induccion y de motivacion a los
trabajadores de la Empresa GMI S.A.?
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Para entender que muy pocas empresas cuentan con un proceso estandarizado de
induccion y algunos no cuentan con el area correcta de bienestar para el personal. Esto seria
una de las causales de la improductividad laboral y del abandono de trabajo. Generando que
se vuelva a contratar personal para copar el puesto dejado por el anterior trabajador y lo que
haria la empresa es solventar nuevamente el gasto para contratar al personal. Sin embargo,
no tienen idea de las causas reales por el abandono del personal y estas causas son de comun:
Causa Personal, Causa por Equipos, Causa por Procesos, Causa por Lugar de trabajos.

Muchas empresas informales incumplen las leyes del pais o de la region y solo se
enfocan en producir ganancia a costa de la ilegalidad laboral. Como el caso de las mineras
ilegales que realizan sus actividades alejadas geograficamente y desconocido para el estado,
pero sin embargo en las zonas la poblacion exige sus derechos hasta que llegan a un acuerdo.
Adicionalmente la poblacion te exige herramientas y equipos necesarios y seguro para que
puedan trabajar caso contrario la poblacion se levanta y llegan a comunican a las autoridades
del estado para que intervengan y eso es perjudicial para el empresario ilegal.

El Objetivo General, Sera una estrategia de retencion para el personal en esta
empresa especializada. A parte tendremos objetivos especificos como Analizar la razén de
la improductividad y del abandono de trabajo y se explicara el motivo de la falta de interés
para revertir este problema y por Gltimo se hara un Diagrama de actividades para ser aplicadas
en las areas y se hard un proceso para mejorar el ambiente laboral y se propondra mejores
beneficios para el personal sin descuidar los objetivos institucionales

METODO

El Grupo de Teoria conforman el y nos ayudara a tener claridad en la investigacion
y para proponer solucion al problema segun (Hurtado, 2000). Se Obtuvo informacién de
manera Cuantitativa sobre el personal. Este procedimiento fue mencionado por (Castillo,
2006). Con un enfoque a resolver las preguntas, adicionalmente el trabajo sera proyectivo y
ayudara a disefar el plan al problema segin (Hurtado, 2000). Como también el tipo de nivel
que se usara Yy tener los resultados de esta investigacion (Weber, 1969). Y se utilizara el
Método Deductivo, Centrandose en deducciones nuevas (Del todo a lo especifico) segun
(Pardinas, 2005).

Para el método de la investigacion (Hernandez; Ferndndez y Baptista, (2006).
Mencionaron que el método es aplicado al personal de la empresa GMI S.A. con sede en
Surquillo, en el departamento de Lima. Que son 40 trabajadores. En lima y teniendo sus
operaciones en Piura, en la Refineria de Talara. Y se empezara a trabajar con la gente de lima
como muestreo para obtener datos exactos. (Martinez; Mufioz y Pascual, 2004). Se aplicara
a los 20 trabajadores con trayectorias y experiencia que nos dara la informacion esperado
para esta investigacion a través de la entrevista y del cuestionario y otros medios segun el
estudio de (Supo, 2018) se habl6 con el area de RR.HH., siendo factor fundamental como
también con el Jefe de Operaciones. Y con una encargada del area respectiva. Usando la
encuesta como método estratégico para este estudio mencionado por (Alberto y Ariel, (2006).
Siendo el instrumento el Cuestionarios. Tal como explico (Malash, 2013).
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EL primer paso es obtener informacion con el método mencionado y para este
estudio se trabajé con asesores de investigacion. La poblacion fue 40 personas entre
ingenieros y jefes en la que se aplicd la encuesta y cuestionario validado por expertos. Siendo
como resultados cualitativamente teniendo un tiempo aproximado de 20 minutos de llenado
del cuestionario. Adicionalmente se entrevisto a 3 personas de la empresa que fueron: el Jefe
de Operaciones, Coordinadora del Proyecto y un Colaborador del drea de RRHH, con un
tiempo de 10 minutos por cada persona. Luego se procede a registrar a la base de datos para
realizar el cruce de informacion e interpretacion para luego proponer y sacar conclusiones de
la investigacion. Se realizara 3 faces: primero se hard cuadros comparativos y la otra fase es
interpretar las entrevistas y del cuestionario y por ultimo se hara el cruce de informacion de
la para obtener la problematica, Con el método descriptivo se llegaréa a tema de discusion.

CRONOGRAMA Y RECURSOS DE LA INVESTIGACION

3.1 Cronograma

SECIONEs| 1 [ 2| 3| a4 | 5 | 6 | 7] 8 | 9 |10

Actividad del Proyecto

INFORMACION GENERAL .:.:.:.:

DEFINICION DEL PROYECTO A
INVESTIGAR

PROBLEMATICA DEFINIDA PARA LA
INVESTIGACION

SUSTENTAR

HISTORIAL Y METAS CLARAS DE LA
INVESTIGACION

ESQUEMA DE LA INVESTIGACION

PROCESOS DE BUSQUEDA DE
SOLUCION: ENFOQUE Y TIPO DE
INVESTIGACION

TECNICA DE MUESTREO EN EL
PERSONAL

TECNICAS Y METODOS DE
RECOPILACION Y VALIDACION DE
INFORMACION

GESTIONES ADMINISTRATIVAS

ENFOQUE PRELIMINAR Y
PRESENTACION DE PRE- TESIS

3.2 Recursos humanos, materiales y econdmicos

Financiamiento ‘ Aporte

Recursos Directos

Impresiones | 600 soles
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Interpretacion;

Los datos muestran en el grafico a considerar estas 2 problematicas para darles
solucion teniendo los porcentajes mas altos que el 10.83% del problema identificado se basa
en la falta de interés hacia el personal sobre las mediciones del rendimiento a sus funciones
y teniendo también un 10.83% del problema identificado con referencia a las pautas activas
como parte del proceso de motivacion al personal. El porcentaje acumulado de la frecuencia
de evaluaciones y de las pautas activas en el trabajo es 21.66%. Por lo tanto, la mayor mejora
a todo el proceso se podria lograr resolviendo los problemas de las evaluaciones y de las
pautas activas en el trabajo.

Resultado Mixto

Interpretacion:

Con referente a la sub categoria de la desmotivacion, El grafico nos muestra que la
inseguridad laboral se basa como un indicador el de las herramientas inadecuadas para el
trabajo, comienza a surgir la desigualdad en el grupo ya que la herramienta inadecuada no
solo se basa en lo material sino también en el planeamiento del proyecto esa inseguridad que
surge origina un exceso de carga laboral y si a eso incluimos la carga de estrés familiar hace
que el personal o equipo de trabajo se vea afectado o como también parte de esa
improductividad.

Como también se demuestra que las capacitaciones que puedan surgir en la
organizacion tendria un impacto profesional en ellos y también para la empresa pero hoy en
dia el proceso es diferente porque incluyen al personal directamente a su area para ser
capacitado por su jefe y no debe ser asi ya que tiene que tener una induccién general pero
los jefes ven que es una pérdida de tiempo hacer eso y por eso en la empresa se contrata en
base més a la experiencia que en la carrera profesional y argumentan que la organizacion ha
crecido mas en base a la experiencia porque personal con experiencia no te van hacer perder
el tiempo en ese sentido se observa que el porcentaje acumulativo es de 21.66% de los
problemas mas identificados que es sobre las capacitaciones y de la falta de actividades de
las pautas activas.

Y el ultimo genera estrés en el personal ocasionando que se pueda enfermar este
indicador que es el tiempo hace que la empresa se convierta e informal ya que en el proyecto
suponen que todos son capaces que afrontar trabajos bajo presiéon y de exceso laboral que
impone su jefe. Esa sumatoria de actividades hace que el personal se dé cuenta que tal vez
no es lo que le gusta no es su vocacion en el proyecto y consideran que se abruman o cuentan
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con innecesario hostigamiento de parte de su jefe directo. Y todos estos indicadores muestra
una excesiva carga laboral.

Discusion

Se realizd los analisis cuantitativo y cualitativo por medio de la recoleccion de datos
obtenidos por el instrumento del cuestionario y de la técnica de la encuesta, a eso se obtuvo
3 sub categoria, los cuales son. La desmotivacion, la inseguridad laboral y carga laboral. Los
trabajadores encuestados afirman que el 60.00% de que a veces las capacitaciones que se
reciben en la empresa no es exactamente relacionado con sus funciones. Y el 50.00% afirman
que casi nunca la empresa realiza actividades de integracion o de motivacion al personal. Y
por ultimo el 53.33% afirmaron que casi siempre ocurre que la duplicidad de funciones es la
causa de la carga laboral y estrés laboral por la que el personal opta por abandonar el trabajo.
Y llegando a la conclusién. Analizando estos tres problemas principales se decidio disefiar
un plan de evaluacion de desempefio y motivacion al personal de la empresa GMI ingenieros
consultores. donde Chiavenato (2007). Coincide la importancia del factor humano dentro de
la organizacion. Y que la falta de productividad del personal es por las inadecuadas
herramientas para desarrollo de su funcion tanto directa como indirectamente como la
inadecuada herramienta motivacional, son factores que coinciden Cardy & Dobbins (1994).
Por eso hoy en dia el éxito empresarial, se origina dentro de sus instalaciones para que luego
salte a un éxito internacional.
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Anexo 4: Instrumento cuantitativo

CUESTIONARIO “Induccidn del Talento humano en la Empresa GMI S.A. Ingenieros Consultores
; 2019
INSTRUCCION: Estimados colaboradores, este cuestionario tiene como finalidad conocer tu opinién
sobre los procesos de capacitacion y retencién del personal dentro de la Empresa GMI S.A.
Ingenieros Consultores, dicha informacion es totalmente anénima, por lo que le solicito responda a
todas las interrogantes con completa sinceridad, y de acuerdo a sus experiencias.

Sexo: Femenino () Masculino ()
Edad: 25-30() 31-35 () 36amas ()

INDICACIONES: A continuacidn, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera Ud.
Responder, marcando una (x) la respuesta que considera correcta.

ESCALA
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
suB VALORACION
ITEM | caTEGORIA INDICADOR
1,2/3(4|5
¢ Consideras importante ser capacitado para mejorar tu desempefio 11 213lals
1 laboral?.
¢ Consideras que en la empresa se brinda capacitaciones adecuadas 11 213lals
2 para la funcién de sus actividades?.
Faltade |;Con qué frecuencia fuiste evaluado para ver medir tu conocimiento 11213]als
3 | capacitacion | del area de trabajo?.
¢Consideras que el recibir frecuentemente capacitaciones o cursos 11 213lals
4 pueden mejorar asenso o0 aumento laboral?.
¢Con que frecuencia estarias interesado en participar de las charlas , 11213]als
5 CUrsos 0 capacitaciones que se impartan en la empresa?.
¢Consideras que el abandono del personal se debe normalmente por 11213]als
6 factor econémico?.
7 ¢Percibe normalmente un ambiente de trabajo en equipo?. 112 (34| 5
Ausencia del | ¢ Consideras que asumir responsabilidades ajenas o carga excesiva 11213]als
8 Personal | laboral sin retribucién salarial es una causa del abandono del trabajo?.
9 ¢Con que frecuencia sientes presion innecesarias por tu jefe directo?. [ 1| 2 | 3| 4 | 5
¢ Sientes con frecuencia que no ha recibido reconocimiento o 11 213lals
10 incentivos por su esmero laboral?.
¢Consideras que tienen pautas Activas durante las horas de tu 11 213lals
11 trabajo?.
¢Piensas que la falta de motivacion en tu trabajo es una causa de la 11 213lals
12 ~ | improductividad laboral?.
Deficiencia [~ Consideras que una de las causas de la deficiencia laboral es la 1l213als
13 laboral infraestructura o lugar para el desarrollar tu trabajo?.
14 ¢Sientes desigualdad en tu equipo de trabajo?. 112 |3|4]5
¢, Con qué frecuencia sientes que no hay una comunicacion directa 11 213lals
15 con tu jefe inmediato?.
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Anexo 5: Instrumento cualitativo

Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o0 puesto en que se desempefia Coordinadora Control de Proyecto Talara

Nombres y apellidos Rossela Lucchessi

Caodigo de la entrevista Entrevistadol (Entv.1)

Fecha 23/10/2019

Lugar de la entrevista Oficina Principal — GyM S.A.

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢Considera que el reclutamiento del personal que realiza en la empresa, es en base
a Experiencia o en Base a la carrera Universitaria? ¢Por qué?.

2 ¢ Considera que el personal recibe una adecuada capacitacion sobre sus funciones
al ingresar a la empresa? ¢Por qué?

3 ¢Cuando Usted detecta baja produccion de su personal qué realiza para revertir su
rendimiento y como mide el resultado?

4 ¢Expligue Usted las causa del porque se retira un personal de manera
improvisada? ¢Por qué?

5 ¢ Qué estrategia aplica para reducir los costos en la Rotacién del personal? ¢Por
qué?.

6 ¢En su opinidén que debilidades y fortaleza considera que existe en la Compafiia
con relacion al personal en su induccion a la empresa?.; Por qué?.

Observaciones
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N\

Universidad
Norbert Wiener

Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o0 puesto en que se desempefia Jefe de Paquete — Proyecto Talara

Nombres y apellidos Christian Orbezo

Caodigo de la entrevista Entrevistado 2 (Entv.2)

Fecha 23/10/2019

Lugar de la entrevista Oficina Principal- GyM SA.

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢Considera que el reclutamiento del personal que realiza en la empresa, es en base
a Experiencia o en Base a la carrera Universitaria? ¢Por qué?.

2 ¢ Considera que el personal recibe una adecuada capacitacion sobre sus funciones
al ingresar a la empresa? ¢Por qué?

3 ¢Cuando Usted detecta baja produccion de su personal qué realiza para revertir su
rendimiento y como mide el resultado?

4 ¢Expligue Usted las causa del porgue se retira un personal de manera
improvisada? ¢Por qué?

5 ¢ Qué estrategia aplica para reducir los costos en la Rotacién del personal? ¢Por
qué?.

6 ¢En su opinidn que debilidades y fortaleza considera que existe en la Compafiia
con relacion al personal en su induccion a la empresa?.; Por qué?.

Observaciones
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Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempefia Gestion humana
Nombres y apellidos Miluska becerra
Cadigo de la entrevista Entrevistado 3 (Entv.3)
Fecha 24/10/2019

Lugar de la entrevista Oficinas de GyM

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢Considera que el reclutamiento del personal que realiza en la empresa, es en base
a Experiencia o en Base a la carrera Universitaria? ¢Por qué?.

2 ¢Considera que el personal recibe una adecuada capacitacion sobre sus funciones
al ingresar a la empresa? ;Por qué?

3 ¢Cuando Usted detecta baja produccion de su personal qué realiza para revertir su
rendimiento y como mide el resultado?

4 ¢Expligue Usted las causa del porque se retira un personal de manera
improvisada? ¢Por qué?

5 ¢ Qué estrategia aplica para reducir los costos en la Rotacién del personal? ¢Por
qué?.

6 ¢En su opinidén que debilidades y fortaleza considera que existe en la Compafiia
con relacion al personal en su induccion a la empresa?.; Por qué?.

Observaciones
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Anexo 7: Transcripcion de las entrevistas o informe del analisis documental

Entrevistado 1 — Coordinador de Proyecto

Nro. | Preguntas de la entrevista Respuestas

1 ¢Considera que el reclutamiento del personal | Considero que es por la experiencia, porque me doy cuenta que tanto sabes ya que no
gue realiza en la empresa, es en base a lo haria mucho seguimiento ya que considera que su experiencia demostraria en su sitio
Experiencia o en Base a la carrera de trabajo. Y en mi caso yo he tenido chicos desde técnicos y profesionales que los
Universitaria? ¢Por qué?. técnicos han demostrado méas capacidad que los chicos profesionales y en campo lo

mismo tengo un chico técnico y dos profesionales y todos rinden lo mismo y por eso te
dije que yo considero de acuerdo a la experiencia gque tenga el tiempo que requiero.

2 ¢Considera que el personal recibe una Este proyecto de talara es grande es muy nuevo y se formé talara como una nueva
adecuada capacitacion sobre sus funciones al | division y se empez como se venia dando, no habia capacitacion ni ingenieria e incluso
ingresar a la empresa? ;Por qué? todo eso lo estuvimos trabajando desde el exterior. Tanto asi que no habia estandares e

incluso cuando yo entre al proyecto no se me capacito sino que en el camino se iba
implementando y creando los pasos para seguir en nuestra area y claro de ahi poco a
poco se ha estado desarrollando.

3 ¢Cuéndo Usted detecta baja produccion de su | Lo que yo hago es hablar primeramente con el personal, tu te das cuenta cuando lideras

personal qué realiza para revertir su
rendimiento y como mide el resultado?

un equipo tu identificas en que personal td vas a poner todas tus expectativas. Y cuando
veo una baja lo identifico convoco una reunidn a todos y les digo a todos por igual pero
cuando hay independiente baja del personal en su rendimiento y si algo pasa a ese
personal que rinde mas y algo sucede yo intervengo les hago el Feedback ya que no son
iguales cada uno, pero si hay otra persona que su actitud demuestra que no desea ir mas
alla de lo que espera la empresa y tu te das cuenta quien si response o no. Yo los evalud
y valido para distintos perfiles que se requiera pues se los digo a todos y a los que no
van solo dejo que termine su contrato.
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¢Explique Usted las causa del porque se retira un
personal de manera improvisada? ¢Por qué?

Porque no esta conforme con el sueldo especificamente en todas las area y en toda la empresa
aun los mismos ingenieros se van porque no hay una proyeccién en lo que estan y como
cualquiera buscan una estabilidad pero considero que eso con el tiempo se gana ya que hay una
jerarquia y a medida que vas ascendiendo tu valor crece y tenlo por seguro que para Grafia eso
es importante y no deja ir al contrario te hara retencion porque sabe el valor que harés en la
empresa.

¢ Qué estrategia aplica para reducir los costos en
la Rotacidn del personal? ¢Por qué?

Cuando veo que la carga es mucho yo solicito requerimiento, pero si noto que no me dan el
requerimiento solicitado tendria que trabajar en equipo tendria que ver la manera de como
apoyarnos en reducir la carga laboral. Tengo que hacer y demostrar que la carga es mucho y
hacer notar a todos que se requiere personal. Grafia lo que hace es ver el valor del personal y si
sabe que eres bueno hace todo lo posible de retenerte, pero cuando eres nuevo y ven en ti créelo
que hacen lo posible de retenerte por eso tengo 7 afios aqui por eso es la actitud y se trata de
fomentes el trabajo en equipo no descuidar tu equipo por més duro que este las cosas si sabes
que no hay apoyo ni recursos pero sabes que hay un respaldo de tu equipo por mas duro que este
todo marchan lento pero seguro y eso es importante para nosotros hacer y evitar que el valor de
la persona no se refleja en sobre carga al contrario yo hago lo posible en demostrar a todos que
es importante contratar a mas personas porque asi se requiere en el proyecto tal como tu estas
en este momento.

¢En su opinidn que debilidades y fortaleza
considera que existe en la Compafiia con relacion
al personal en su induccion a la empresa? ¢Por
qué?

Si hacemos mucho hincapié en la induccion en todas las areas es obvio que se pierde tiempo,
pero retomamos a la primera pregunta se contrata a gente con experiencia y no a tantos ya que
ha merita el proyecto ya que es rapido. por eso si tu tienes personal con experiencia no te vas a
gastar en capacitarlo ya que lo demostraria y yo lo he visto mucho. Pero si es de una cantera o
cachimbo de acuerdo al &rea es muy poco ya que el proyecto no espera y avanza por eso se
contrata a gente con experiencia y lo demuestra en su labor y se ve lo que en su hoja de vida
esta.
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Entrevistado N° 2 — Jefe de Paquete del Proyecto Talara

Nro. Preguntas de la entrevista | Respuestas

1 ¢ Considera que el Considero que tiene de ambos porque esto es una empresa de construccion hay
reclutamiento del personal mucho ingeniero tiene que Mas por experiencia se le contrata por cierta area,
que realiza en la empresa, es | pero sabes que es amplia el rubro ya que depende a donde se esta enfocado, pero
en base a Experiencia o en todo depende de su experiencia y yo considero como un porcentaje a un 30%
Base a la carrera por su carrera y un 70% en experiencia. En tema de la obra la induccion te lo
Universitaria? ¢Por qué?. hace tu jefe directo y pienso que hoy en dia se debe practicar es algo que hemos

dejado de lado ya que es mas facil que un junior aprende mas.

2 ¢ Considera que el personal Considero que si cuando yo entre hace 12 afios, yo he llevado esas capacitaciones
recibe una adecuada como una semana hoy en dia se ha perdido eso por la misma razon y de la
capacitacion sobre sus demanda que hay en la obra por eso se contrata directo por experiencia y por eso
funciones al ingresar a la tu jefe directo es el que te capacita mas en tus funciones asi minimizan el tiempo
empresa? ¢Por qué? y lo meten de lleno a operacion por eso algo que veo que se ha perdido es eso el

mas antiguo debe andar con un junior asi lo instruye y lo capacita porque eso
hoy en dia no lo vemos, en operaciones vemos que los junior se mandan solos y
eso es malo porque acaban muchos de salir o irse a otros proyectos.

3 ¢, Cuando Usted detecta baja Hablamos de dos cosas, primero el personal indirecto que es ingeniero y

produccién de su personal qué
realiza para revertir su
rendimiento y como mide el
resultado?

supervisores de campo que tengo a cargo Y otro es el personal directo que es el
obrero. Nosotros medidos por los avances y las ratios de produccion sabemos
que hay caidas, se conversa con ellos y le decimos que es lo que flaquean porque
hay muchos ingenieros muy buenos en campo y lo conocen al derecho y al revés,
pero no conocen el tema de gestién. Por eso hablamos con cada uno de ellos y
vemos cuéles son sus puntos débiles y esto puede ser como por ejemplo no
maneja bien el Project o Excel, etc. Tratamos de ensefiarles o orientarles para
que su trabajo en operacion sea bueno tal vez no esperamos el 100% de la
persona porque sabemos que es un proceso, pero si un 50% y lo otro ya corre
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por su propia cuenta su voluntad de mejorar y se analiza si ve que va creciendo
y para mi basta como hay otros que no reflejan eso.

Ahora en el personal directo, la baja es mucho ya que las cuadrillas son distintas
vemos y comparamos entre cuadrillas y ahi hemos visto puntos de mejoras de
poder combinarlos la experiencia con la juventud y normalmente eso se hace
desde el comienzo de la operacién pero ahi se va si van al ritmo de la cuadrilla
y sino ellos mismo abandonan o sino proponemos cambios y esos cambios no lo
soportan por eso.

¢Explique Usted las causa
del porque se retira un
personal de manera
improvisada? ¢Por qué?

En mi experiencia no lo he visto pero he visto lo siguiente que he notado porque
lo cambian a otro proyecto o lo reubican por orden de un superior. Ahora el otro
caso es que las mismas personas van buscando otro lugar porgque saben que ya
el proyecto esta acabando o ya no hay proyeccion para ellos. Porque
normalmente en el caso de los ingenieros y supervisores que son contratados
normalmente de 3 a 6 meses ya que los proyectos normalmente son de 2 afios.
Ellos buscan otro lugar y es méas por un tema laboral. Ahora en el caso de las
cuadrillas si pasa a cada rato se van y generalmente es por tema laboral o por
otra opcion mejor que consiguen, pero hay un tema ahi. Porque normalmente
cuando hay un proyecto normalmente el supervisor nos acompafia hasta el final
del proyecto y de igual manera ellos traen sus propias gentes y se quedan con
nosotros.

¢ Qué estrategia aplica para
reducir los costos en la
Rotacion del personal? ¢Por
qué?

Hay muchas formas de mitigar la rotacion, pero lo que normalmente hacemos y
hacen porque lo he visto y aprendido es que cuando se inicie un proyecto lo que
se hace es se llama a un supervisor que a la vez el trae a los capataces y ellos
traen a su gente con el fin de poder cumplir y juntos finalizar el proyecto por eso
es una estrategia de referencia o recomendados. porque hemos aprendido que
reclutando como proceso no nos ha favorecido ya que ellos mismo no se adaptan
y abandonan porque eso la estrategia es la cadena de referencia o recomendacion
y lealtad.
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¢En su opinién que
debilidades y fortaleza
considera que existe en la
Compaiiia con relacion al
personal en su induccién a la
empresa? ¢Por qué?

Considero que debe haber una politica salarial y de crecimiento profesional de
puestos abierta en la cual todos deben saberla para que cuando tengas un afio
sepas que va a pasarte al siguiente afio y de afios y saber qué cargo se te espera,
en mi caso yo tengo 12 afios acé y que me espera a mas afios yo sé que hay, pero
no estd muy difundida y muy desarrollada para todos lo que ingresan y hay
muchos que estan abandonados porque no lo saben. Pero en el caso de fortaleza
considero que el nivel de gestion de calidad y de seguridad que en los ultimos
afios hemos mejorado en la gestion de calidad y seguridad en los proceso en
optimizacion aun de los papeles.

Entrevistado N°3 Area de Gestion Humana

Nro.

Preguntas de la entrevista

Respuestas

¢Considera que el
reclutamiento del personal
que realiza en la empresa, es
en base a Experiencia o en
Base a la carrera Universitaria?
éPor qué?.

En realidad, es sobre ambas, ya que hay areas que se requiere cubrir en la
empresa tiene que ver con la carrera universitaria porque hay ciertos puestos
que estan enfocados en la carrera. Y ademas se requiere cierto grado de
experiencia si o si y mas aun esto suma si ha laborado con alguien de la empresa
porque eso suma mas en lo que se busca por eso se enfoca mas en la
experiencia y en la referencia que se brinda de la persona.
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Nro.

Preguntas de la entrevista

Respuestas

¢Considera que el personal
recibe una adecuada
capacitacion sobre sus
funciones al ingresar a la
empresa? ¢Por qué?

En realidad, es parte como una deficiencia en parte a la capacitacion porque hay
muchas personas que se preguntan de quien es tal persona que est4 encargada de
seguridad o bienestar social etc. Tal vez en ese aspecto hay una pequefia
deficiencia porque nos enfocamos que pase el colaborador directo con su jefe.
Pero si se refiere de capacitacion a su rol o funciones que va a realizar la persona
eso lo tiene que hacer su jefe directo porque cada personal que ingresa lo tiene
que atender especificamente él. Y como se ve reflejado si se cumple o no, es en
las evaluaciones sobre el jefe en la cual es variable ya que ahi se refleja que va
haber partes y partes de personal que han tenido capacitaciones como que otros
no.

Nro.

Preguntas de la entrevista

Respuestas

¢ Cuando Usted detecta baja
produccidn de su personal
qué realiza para revertir su
rendimiento y como mide el
resultado?

En la empresa se realiza 2 evaluaciones una en octubre y otra en abril. La del
mes de abril se mide unas evaluaciones de desempefio al personal como ve el
jefe a su personal, es decir si cumple con las metas o otras cosas encomendada.
Y esta evaluacion permite que el jefe se siente con el personal y le realice un
Feedback en los puntos débiles y otros que el jefe detecta parte de eso es la
intervencion del jefe y la otra parte es la actitud del personal. Y eso estd
acompafado con gestién humana porque se brinda la informacion para saber si
prosigue en el proyecto o no pero que también puede ser por el tiempo que dure
el proyecto. Ahora el otro aspecto es un mapeo de talento en la que la persona
puede tener un crecimiento dentro de la empresa es una opcion es una evaluacion
aparte y el jefe lo determina y eso se da mas en el mes de abril. Esas evaluaciones
tanto el jefe al personal o personal hacia al jefe.

Nro.

Preguntas de la entrevista

Respuestas
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¢Explique Usted las causa
del porque se retira un
personal de manera
improvisada? ¢Por que?

Las causas pueden ser por varios aspectos tal como ve que no hay crecimiento
en la empresa o tal vez porque no esta satisfecho con su salario y tiene otras
mejores propuestas o talvez puede ser el clima laboral en la empresa. Pero en
realidad se trata de conversar con las personas, pero eso son los motivos mas
comunes que sucede aqui y en mi opinion es mas lo salarial. Por eso se trata de
conversar con el personal pero no se le puede obligar a quedarse mas bien se les
brinda una acuerdo siempre y cuando sabemos que el personal tiene talento y
proyeccion de crecimiento en la empresa.

Nro.

Preguntas de la entrevista

Respuestas

¢ Qué estrategia aplica para
reducir los costos en la
Rotacion del personal? ¢Por
que?

Cuando nosotros gestion humana sabemos que el personal se desea retirar
porque varios motivos nosotros sabemos lo que implica eso. Por eso hacemos
que lo reubicamos en otros lugares tratamos de cambiarles de lugar por eso
mandamos correos internamente a todos las sub- empresas con la que cuenta
Grafia para reubicar al personal y asi hacemos porque sabemos lo importante que
es el costo del personal. porque si no lo logramos reubicar tendriamos que
desvincularse y cuando nuevamente se apertura el puesto hacemos nuevamente
pasar examen médico, examen psicoldgicas y otros gastos que se hace por cada
persona nuevamente y el tiempo de que aprenda y otras cosas mas. y por eso
hacemos y buscamos los movimientos internos.
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Universidad
Norbert Wiener

Anexo 8: Fichas de validaciéon de los instrumentos cuantitativos
Validacion N°1

Facultad de Ingenieria y Negocios

PLAN DE EVALUACION DE DESEMPENO Y MOTIVACION AL PERSONAL DE LA EMPRESA GMI
Ficha de validez del cuestionario para medir__NGENIEROS CONSULTORES S.A.

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 1
Nro Items. tern adecuado en m‘."w”“ importancia y solidez Slollt-nnoumpbconlosmlm'
congruencia del ltem forma y fondo . del ftem indicar las observaciones
Sub goria 1: Induccion del Py ‘234"’.‘2345’)-1234%123‘%

Indicador 1: Falta de Capacitacion

¢Consideras importante ser capacitado para
mejorar tu desempefio laboral?.

2

¢Consideras que en la empresa se brinda
capacitaciones adecuadas para la funcion de sus
actividades?.

¢Con qué frecuencia fuiste evaluado para ver
medir tu conocimiento del drea de trabajo?.

¢Consideras que el recibir frecuentemente
capacitaciones o cursos pueden mejorar asenso o
aumento laboral?,

- | ¢Con que frecuencia estarias interesado en

participar de las charlas , cursos o capacitaciones
que se impartan en la empresa?.

Indicador 2. Ausencia del Personal

¢Consideras que el abandono del personal se
debe normalmente por factor econémico?.

&

¢Percibe normalmente un ambiente de trabajo
en equipo?.

:Consideras que asumir responsabilidades ajenas
o carga excesiva laboral sin retribucion salarial es
una causa del abandono del trabajo?.

{Con que frecuencia sientes presion innecesarias
por tu jefe directo?.

| ¢Sientes con frecuencia que no ha recibido
reconocimiento o incentivos por su esmero
laboral?.

ia, indicador e items.
, sub ia. indicador e items.

ia, sub

El item

Existe escasa refacion entre @

No existe coherencia entre la

indicador e items.

= | MHloE L

—~

r|ElX |

]

ser incluido en el instrumento.
= vl

adn modificaciones para ser relevanie

entre la

El item
item es relevante y dee

La efiminacion del item no afecta al indicador, subcategoria y categoria.

El item no mide de manera relevante el ndicador,

Existe relacion alta

|

o] £ T B ol S =

&l
r | &l &L
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Indicador 3: Deficiencia laboral
11| ¢Consid que ti p Activas durante
las horas de tu trabajo?. X B = Y
12| ;Piensas que la falta de motivacion en tu trabajo Ll
es una causa de la improductividad laboral?. X Y 4
13| ¢Consideras que una de las causas de la
deficiencia laboral es la infraestructura o lugar >
para el desarrollar tu trabajo?. L’ L‘ L{
14| Sientes desigualdad en tu equipo de trabajo?. X Y H q
15 ¢ Con qué frecuencia sientes que no hay una
comunicacion directa con tu jefe i diato?. X L{ L’ L{
Validado por:
[ 0o
Apellidos b 2 % %
m N
Nombres \O\rﬁ Q\ &‘ o
Profesiin 0 RR S b &‘“\!\A—“k‘a‘b@‘\f
Miximo grado obtenido /\L\Q = \“‘ Q TR Wy MU
Especialidad SaRiae ] AR
Afios de experiencia %.Q OSSR o
Cargo que desempefia actualmente ?& c»n&;\@ DNI: OAL R % o
Sello y firma:
DLC C/C»Ql e
Fecha
Ay o ’ 2o\9 e
Y . \ e

José Antbab Picvaga Linares
% SECRETARIO ACADEMICO
Norbart Wiener DE INGENIERIA Y NEGOCIOS
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Validaciéon N°2

Universidad

Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario para medir__ CONSULTORESS.A.

Facultad de Ingenieria y Negocios

PLAN DE EVALUACION DE DESEMPENO Y MOTIVACION AL PERSONAL DE LA EMPRESA GMI INGENIEROS

Suficiencia Claridad Relevancia Observaciones
Nro Items Imponanca y lom adecuado en mmm Importancia y solidez | Si el item no cumple con los criterios
congruencia del ltem forma y fondo, iy del tem indicar las observaciones
Sub categoria 1: 16n dol P 1[2[3[4] Pe |1]2|3[4]| Ple |1|2[3|4| Pje |1]|2]3]| 4] Ple ]

Indicador 1 Falta de Capacitacion

¢Consideras importante ser capacitado para
mejorar tu desempeifio laboral?.

2.

{Consideras que en la empresa se brinda
capacitaciones adecuadas para la funcién de sus
actividades?.

¢Con qué frecuencia fuiste evaluado para ver
medir tu conocimiento del drea de trabajo?.

¢Consideras que el recibir frecuentemente
capacitaciones o cursos pueden mejorar asenso o
aumento laboral?.

¢Con que frecuencia estarias interesado en
participar de las charlas , cursos o capacitaciones
que se impartan en la empresa?.

2A ia del P

¢Consideras que el abandono del personal se
debe normalmente por factor economico?.

¢Percibe normalmente un ambiente de trabajo
en equipo?.

¢Consideras que asumir responsabilidades ajenas
o carga excesiva laboral sin retribucion salarial es
una causa del abandono del trabajo?.

¢Con que frecuencia sientes presion innecesarias
por tu jefe directo?.

¢Sientes con frecuencia que no ha recibido
reconocimiento o incentivos por su esmero
laboral?.

No exste relacion entre ef fem. sub categoria e indicador
ftems.

£ tem no es suficente pars medir i sub categoria o indicador

La redaccion del item no es dara/redundante.

modificsciones en base al marco

El item

indicador @ ilems.

No existe coherencia entre la indicador e items.
Existe escasa relacion entre la sub
Existe entre 3 sub
Existe relacion alta

ser reievarte

£ | ] X ==

ser incluido en ef instrumento.

no mem
e aun modifica

entre @

=

El item
El ltem es relevante y dee 3
-~

La efiminacion del i
El item no mide de manera relevante el indicador,
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Indicador 3. Deficiencia laboral

11| ¢Consideras que tienen pautas Activas durante

las horas de tu trabajo?.

12| ¢Piensas que la falta de motivacion en tu trabajo
es una causa de la improductividad laboral?.

13| ¢Consideras que una de las causas de la
deficiencia laboral es la infraestructura o lugar

para el desarrollar tu trabajo?.

14/ iSientes desigualdad en tu equipo de trabajo?.

151 ¢ Con qué frecuencia sientes que no hay una
comunicacion directa con tu jefe inmediato?.

TI€ € |F|F

| = |€F |
Ric|l <€ S|

S . s

Validado por:

Apellidos

Xec e@LUEVvhAR

Nombres

e 0w esT0

Profesion

A DMIN | STRADY R

M A i grado ob i

MAGISTER 4

Especialidad

ABMIN | 'sTop <ion

Afos de experiencia

A% ANOD

Cargo que desempefia actualmente

CATESRAtCO DE

PN ©4085030

LK ESWEL & o Seran Selloy firma:

UON-N\-SN\

Fecha

olo4)49

ot
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Validacion N°3

g Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad

Norbert Wiener
PLAN DE EVALUACION DE DESEMPENO Y MOTIVACION AL PERSONAL DE LA EMPRESA GMI
Ficha de validez del cuestionario para medir__INGENIEROS CONSULTORES S.A.

Suficiencia Claridad Relevancia Obesrvecions
Nro Items importancia y ftom acecuado en | Reacicn el temcon | o0y scidez | Si el item no cumple con los criterios
congruencia def item forma y fondo o : del item Indicar las obsarvaciones
Sub categoria 1: Induccién del Personal 1234 Ple [1[2]3]4] Pre |1 112[3[4| Pe
Indicador 1. Falta de Capacitacion -
1| ¢Consideras importante ser capacitado para —_‘_(
mejorar tu desempefio laboral?, "'{
2. | ¢Consideras que en la empresa se brinda
capacitaciones adecuadas para la funcion de sus ) ﬁ

actividades?.

3| ¢Con qué frecuencia fuiste evaluado para ver
medir tu conocimiento del area de trabajo?.

4| {Consideras que el recibir frecuentemente
capacitaciones o cursos pueden mejorar asenso o
aumento laboral?.

5. | ¢Con que frecuencia estarias interesado en
participar de las charlas , cursos o capacitaciones

que se impartan en la empresa?.
indicador 2 Ausencia del Personal

'o‘
@ indicador.

del tem

£ |£ |&|L£
L& |&|6 L
B I

indicador e items.

El item no mide de manera relevante el indicador,

dee ser incluido en el instrumento.

1
1

&

6. | ¢Consideras que el abandono del personal se
debe normalmente por factor econémico?.

7.| ¢Percibe normalmente un ambiente de trabajo
en equipo?.

8. | ¢Consideras que asumir responsabilidades ajenas
0 carga excesiva laboral sin retribucién salarial es
una causa del abandono del trabajo?.

9. | ¢Con que frecuencia sientes presion innecesarias
por tu jefe directo?.

104 4sientes con frecuencia que no ha recibido
reconocimiento o incentivos por su esmero
laboral?.

modificaciones en base al marco

Es necesana la
£l item es diaro, tiene semantica y es adecuado

1 __

Es necesario incrementar los items.
La redaccién del item no es darairedundante.

es suficente medr la sub
No existe relacion entre el Rem, sub
El item es relevante

El item

La eliminacion de! ilem no afecta al indicador,

rcle|l&E el

X [ [
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Indicador 3. Deficiencia laboral
11| ¢Consideras que tienen pautas Activas durante
las horas de tu trabajo?. q L-{ 4 L(
121 s Piensas que la falta de motivacion en tu trabajo q
es una causa de la improductividad laboral?. Y Y 4
131 ¢Consideras que una de las causas de la
deficiencia laboral es la infraestructura o lugar
ra el desarrollar tu trabajo?. q (-l "‘ q
141 ¢Sientes desigualdad en tu equipo de trabajo?. Y 4| Y d
15] ¢ Con qué frecuencia sientes que no hay una
comunicacion directa con tu jefe inmediato?. q q q L"
Validado por:
llidos
e Jicow Bwrowd
N b .
S SABING  SRNESYD
P f ‘6 s ~
R ADH I pIsTRA clOW
Maximo grado obtenido O ocYoo
Eipcieiond ADMHT BisYppaclow
Afios de experiencia 10 o=
Cargo que desempefia actualmente DNL: 32 s 8 \‘
Plucctor pe Pedligundo Selloyﬁr:&az A
Omd € AEY (T o dx AYe
oXadun Nanmolen ) J
Fecha
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Anexo 9: Fichas de validacion de la propuesta

Anexo 9: Fichas de validacion de la propuesta

W

Universidad

.............. Ficha de validez de la propuesta Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacién: Plan de evaluacién de desempefio y motivacion al personal de la empresa GMI ingenieros consultores S.A. 2019
Nombre de la propuesta: Disefiar un plan de Evaluacion de desempefio y motivacion de personal.

Yo, J MVCCAPWSTANM\MNDA\ ..... ; identificado con DNI Nro 06663\33 ....... Especialista
en.... FANAS A Actualmente laboro en...Y: YOrswen, Ubicado en....S!mNes . Procedo a revisar la correspondencia entre la
categoria, sub categoria e item bajo los criterios:
Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucién.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.
Construcciéon gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.
3 Pertinencia Relevancia Construccién
N° | INDICADORES DE EVALUACION __gramatical Observaciones Sugerencias
SI NO SI NO i SI NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias >(
administrativas/ Ingenieria. : A X b
La propuesta estd contextualizada a la realidad en ;
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un diagnéstico previo. )( X 4 et e
4 Se justifica la propuesta como base importante de >< \( S
la investigacion holistica- mixta -proyectiva : X &
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes o
y posibles de alcanzar. >< X ><
6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico y ><
responde a la problematica X X il
” La propuesta tiene un plan de accion e intervencion X ~ - =
bien detallado por objetivos 7<
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Dentro del plan de intervencion existe un

descrito

8 | cronograma detallado y responsables de las| X )< ><

diversas actividades )
9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad X X X
10 Es posible de aplicar la propuesta al contexto | K X

Y después de la revision opino que:

1.

......................................................................................................................................................

Es todo cuanto informo;
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Anexo 10: Evidencia de la visita a la empresa

RECEPCION y ENTRADA A LA EMPRESA GRANA Y MONTERO UBICACION DE LAS OFICINAS DE GMI - PISO 10

-

=-ﬁ Grana y—
mEE Montero
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PISO N° 10 — GMI INGENIEROS CONSULTORES RECEPCION DE GMI INGENIEROS CONSULTORES

OFICINA DE TECNICOS E INGENIEROS DEL PROYECTO TALARA
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IMPLEMENTACION DE AUDITORIO PARA CHARLA O CAPACITACIONES

UNIDAD MINERA CORONA —JUNIN - 3850 msnm
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VISITA DE COORDINACION Y CONFRATERNIZACION EN LA UNIDAD TALARA
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Anexo 11: Matrices de trabajo

Matriz - PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Informe mundial #1

Matriz - PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA

Esencia del problema

Consolidacion del problema

Defisis de Personal técnico en el area de
Operacion(pones un resumen de lo
especifico)

Titulo del informe
Propuesta de estrategias de retencion para
el personal técnico de una empresa
especializada contratista minera

Referencia

Parz una compatiia de exploracion minera se
requiere personal técnico capacitados para afrontar
cualquier necesidad en el area operacional que este

dentro de su alcance.

Internacional

PACIFICO.UP

Cabrejos. Y., San miguel. E_, Rojas, D. (2018). Propuesta de estrategias de retencion para el
personal técnico de una empreza especializada contratista minera. UNIVERSIDAD DEL

http://repositorio.up.edu pe'bitstream/handle/11354/2149/Yolanda Tesiz Maestria 2018 pdf?seq

uence=1&isAllowed=y

Una perspectiva de 2009 de las practicas
de RRHH en lz mineria australiana.
Referencia

Informe mundial #2 Esencia del problema
Estrategia clave para una buena gestion de | Para una mineria con alta capacidad en tecnologia
RRHH en operacion, se requiere estar a la altura con el
Titulo del informe personal técnico de operacion.

Dickie. C. y Duyer. J. (2011), "Una perspectiva de 2009 de las practicas de recursos humanos en
la mineria australiana”™, Jouwrnal of Manacement Development . vol. 30 No. 4, pags. 329- 343,

https://do1ors/10.1108/02621711111126819

Informe mundial #3

Esencia del problema

Problemas para las subcontratas en
captacion vy retencion de ingenieros.

Titulo del informe
Problemas que enfrentan el proceso de
reclutamiento en grandes empresas
consultoras de ingenieria.

-lon:l---oé.--unuo--oum-nmo45-0&»5@-0‘0-1'11

El en proceszo de reclutamiento de personal la gran
mineria brinda una tranquilidad en comodidad v
salanal al personal Comparado con lo que ofrecen
las sub contratas.

Hoy en dia existe un incremento en las
regiones en base gla exploraciones mineras
de las cuales implementan sus grandes
equipos tecnologicos con el fin de sacar todo
el mineral posible ¥ a la vez cuidando el
medio ambiente de su zona y para ello cuenta
con un proceso de seleccion de personal
altamente capacitado para cualquier
necesidad de la operacion brindindole
adiclonalmente la estabilidad salarial v las
comodidades necesarias para que pueda
ejecutar bien su trabajo.
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Gomolan, Faunde. C. (2011). Problemas que enfrentan el proceso de reclutamiento en
grandes empresas consultoras de ingenieria. Universidad de Chile.
hitp:/repositorio.uchile clitesisuchile201 1/ec-gomolan fhitml'imdex-frames html
http://repositorio.uchile cl/handle/2250/108035

LT = - I ~ o RO o T - IR (- I 7 s T I = ST« ] a.mgm-—-o‘o’-\"u—-uuo—-o

Informe nacional #1 Esencia del problema Consolidacion del problema
Ezcaza mformacidn sobre la empresa y Nacional
sobre sus funcionss cuando unz empresa no cuenta con un
procezo espscifico zobre mduccion del
Titulo del informe perzonal dentro de una organizacion, esto con

La mala induccion al personal hace que el

Influencia de la mduccion de la gerancia
de recursos humanos en el desempeno
laboral da loz empleados de Iz gerencia de
mina — compania minera antapaccay,

rendimiento sea altamente riesgoso como para
el mismo y como para la empresa.

Referencia

Sana N (2018). Influencia de la induccion de la gerencia de racursos humanos en el desempedio
laboral de loz empleados de 1z gerenciz de mina — compania minera antapaccay, cusco.

Umv ers:tdad Nacional de San Agustin de Arequipa, Peri.

URI: /¥ sitorio.unsa edu pe’handle UNSAG225

htip:/, rgposxtono unsa edu pe'bitstream/handleTTNS A /622 5/RIsazaymv. pdf’sequence=1&isAllow
ed=y

——

Informe nacional #2 Esenciz del problema

usando estratesias laborales eficaces.

Fidelizar con el tiempo al personal técnico | La falta de una estabilidad del personal en una
organizacion © por area especificz hace qua la

Titulo del mforme productividad con el iempo baje porque optaria por

en empresas minsras

Retancidn del talento humano estratézico un nuevo proceso de reclutamiento v capacitacion v
220 22 un indicador nesative en la rotacion del

Referencia perzonal v en la produccion.

Ramos, A y Sanchez L (2017). Ratancion del talento humano estratégico en empresas mmeras
{Tez1s de licenciatura en Admmistracion de Empresas). Unrversidad de Piura. Facultad de
Cienciaz Economicas v Empresanales. Programa Académico de Admmistracion de Empresas.
Piura, Pari

lleva de que &l personal una vez ubicado en
su 3reaz estaria en uma crisiz de bajo
rendimiento lzboral vz que no explotaria en
su totalidad por vanas causales v en espeacial
por una mala induccion.

Ezto determina de que este perzomnal no
soporte la carszz lzboral por no estar bien
direccionado en sus funciones y con lleva de
que opte por renunciar por distintos motivos
que puade justificar. Por causza de un puesto
vacio en cualquier drea, traeria indicadores
negativos tanto en lo econdmico v en lo
productivo haciendo que mviertan
nuevaments en el proceso de raclutamiento
del personal sm detectar exactaments la raiz
del problema.
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: Informe nacional #3 Esencia del problema

(.: La frecuents salida del personal por

1| diversas motivos en la empresa o portema | La rotacion de personal en diversas emprasas son

0 | personal como mushficacion una problamatica para el are de rhh va que 22 una

f Titulo del mforme pérdida econdmica y de tiempo. Ya que la

a Propuesta para reducir la rotacion del mvestizacion final es por causas de wna mala

{ perzonal fidelizacion (mnduccion v programas mtemnos) del
Referencia perzonal a la empresa.

Lopez, J. (2011). “Propuesta para reducir la rotacion de perzonal”. Revista Vinculando México.
http-//vmeulando org/empresas/'propuesta para reducir el mdice de rotacion de personal html

. Consolidacion parcial del Consolidacion del problema
Causa Sub causa ¢Por qué? orob i et

1. Poco personal 1. Por falta de I|qU|c_1,ez P_or nr? contar con uln Cuando una empresa no
_ 2. Por mala reputaC|o_n equipo humano completo | .o 1or2 |2 vision hacia
C1. Personal 2. capacitacion 3. no hay personal asignado _ de RRHH para gestionar donde apunta o quiere
4. porque no cuentan con capacitacion el proceso adecuado sobre llegar se  convierten
3. Poca 5. Por solo cubrir vacante el personal indirectamente en
experiencia 6. Por bajo costo informales  pues  solo
4. déficits de 7.porque es una empresa que estd| Las faltas de equipos | tienen la mira de producir
equipos empezando recién. generan improductividad e | mas obviando los
8. porgue no cuentan con un area de inseguridad para el | requisitos simples que
mantenimiento. operador porque puede ser | estipula las leyes del pais.
. 5. Inseguridad en 9. Porque no hay un ssoma que no tenga experienciay | Tal es el caso del rubro del
C2. Equipos magquinarias 10.  Porque se ve cables pelados y otros | POrque contar con equipos | negocio en la cual tiene
que hacen la inseguridad en el trabajo inseguros, se convierte en | que considerar la zona de
6. Equiposenmal | 11.  Porque han dado mal uso. una -~ persona con | trabgjo y sus alrededores
estados 12.  Porque no hay programas de | Probalidad de | otro factor es el tipo de
mantenimiento de equipos accidentarse. trabajo que se realizara en
— caso contar con

C3. Procesos 7.Mal 13.  Porque no invierten en personal Al no contar con los produccién se tiene que

procedimiento capacitador. procedimiento adecuados
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14.

Porque no tienen interés de certificar
en sus procesos.

8. Falta de
experiencia para
aplicar el
proceso en el
area

15.

Porque solo cumplen en cubrir
posiciones y hacen que el poco proceso
que tiene no lo apliquen.

16.

Porque es una empresa que no tiene
perspectiva 0 margen de ganancia en cada
area.

9. Procesos
inconclusos

17.

Porque no conocen sobre el tema de
cada area y se basa por no invertir en el
disefio de procesos .

18.

Porgue no cuentan con la experiencia
para realizarlo.

para cada area, hace que
sea imposible visualizar
los resultados de
ganancias 0 de
productividad y sobre todo
cuenta con una perdida a
lo largo del tiempo porque
no sabra como trabaja su
personal en cada area y eso
es por la falta de procesos.

C4. Lugar de
trabajo

10.  Porque no
es adecuado
para su labor

19.

Porque la zona es urbanizada y el
exceso de ruido genera molestia a los
VECInos

20.

Porque se tiene que aplicar temas de
seguridad

11.  Espacio
confinado

21.

Poco espacio para transitar y realizar
trabajo.

22.

Temor de ocasionar un accidente.

12.  No cuentan
con permisos
para realizar
trabajos.

23.

Porque no quieren ser empresa
formales

24.

Porque no cuentan con liquidez para
buscar en otro lugar.

El ambiente de trabajo
genera mucha desconfianza
en el personal haciendo que
este proceda a retirarse
porque no se siente comodo
en el lugar.

contar con un personal de
SSOMA para que asi
garantiza las actividades
diarias sin peligro como
también verificar que los
procesos por cada rea sea
un solo paso a seguir para
los trabajadores que estén
en cada puesto de trabajo y
eso parte del equipo
humano de RRHH vy
también hay que tener en
cuenta que los equiposcon
los que trabajara el
personal debe estar en
buen estado y teniendo un
procedimiento y personal
apto para operador y para
eso se requiere que el lugar
de trabajo cuente con todo
lo necesario en seguridad
para  producir.-  pero
viendo este cado aplicado
en este diagrama es todo lo
contrario de lo expuesto.
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MATRIZ DE ANTECEDENTE

Datos del antecedente 1: Nacional

Titulo Componente comunicativo en el proceso de induccidn al personal Metodologia
Autor Avila, C. Lugar: Lima Tipo Exploratorio — cualitativo
Afo 2016 Enfoque Personal (reclutadores)
Objetivo la comunicacion torna un rol muy importante en cada parte del proceso Disefio
buscando que los mensajes lleguen y sean interiorizados de la manera
esperada.
Resultados Esta investigacion se enfoca en el proceso de la induccion de cémo llega la Método
comunicacién al personal, también de los medios y materiales que se usa para
llevar a cabo el proceso. Poblacion 32
Muestra
Técnicas Encuestas
Instrumentos | Cuestionario
Conclusiones | Se llega a concluir en base a las entrevista a los reclutadores que ninguno Método de
cumple con un proceso adecuado para un personal nuevo. andlisis de
datos
Redaccion Avila, C. (2016). Componente comunicativo en el proceso de induccidn al personal, la metodologia que se aplicé en este
final al estilo | trabajo de investigacion es cualitativa con y se utilizé cuestionario para 32 entrevistas a reclutadores. En la cual el resultado
Tesis (10 del proceso enfocado mas no en el personal es una deficiente informacién con poco recursos creativos en el proceso de
lineas) comunicacién al personal nuevo ya que la metodologia generada es poco entendible y hace que el personal no se fidelice con
la empresa, por tal razon se llega a una conclusion que la falta de innovacion en el area de seleccion hace que la rotacion del
personal en la empresa sea ascendente.
Redaccion Avila, C. (2016). Se obtuvo como resultados que la gran mayoria de empresas logran dar la informacidon de la empresa y del
final al estilo | puesto mas no empezar sobre la cultura y la calida bienvenida de la empresa y eso hace que se genere una automatizacion en
articulo el proceso descuidando el valor potencial futuro del ser humano.
Referencia Avila, C. (2016). Componente comunicativo en el proceso de induccion al personal (trabajo de investigacion para optar el
(tesis) titulo profesional de Licenciada en Comunicacion). Universidad de Lima.

URI: http://repositorio.ulima.edu.pe/handle/ulima/3171

http://doi.org/10.26439/ulima.tesis/3171
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Datos del antecedente 1: Nacional

Titulo Propuesta de estrategias de retencion para el personal Metodologia

técnico de una empresa especializada contratista minera
Autor Cabrejos, Y. San Miguel, E. Rojas, D. Tipo Exploratorio — Descriptivo

Lugar: Lima
Afo 2018 Enfoque Personal (hombres) - Mantto
Objetivo proponer estrategias de retencion para asegurar la Disefio

continuidad y operatividad del &rea de mantenimiento de la

operacion y obtener una relacién costo — beneficio en un

plazo determinado.
Resultados La empresa minera de exploracion ha venido en una alzaen | Método Analitico

su indicador de personal por lo siguiente puntos: Por no Poblacion 150

brindar estabilidad econdmica a su personal, por la falta de

L ) : Muestra 50
capacitacion en su area, por no contar con los materiales _
adecuados para el trabajo. Teécnicas Encuestas
Instrumentos Cuestionario

Conclusiones Se llego a la conclusion que la falta del Costo — Beneficio Método de analisis

para el personal hace que el personal se desligue en un corto | de datos

tiempo de la empresa.

Redaccion final al
estilo Tesis (10
lineas)

Cabrejos, Y. San Miguel, E. Rojas, D. (2018) Propuesta de estrategias de retencidn para el personal técnico de una
empresa especializada contratista minera, Proponer estrategias de retencion para asegurar la continuidad y
operatividad del area de mantenimiento de la operacion y obtener una relacion costo — beneficio en un plazo
determinado, para que el &rea de mantenimiento no sea afectada en su productividad y generar costo beneficio. Se
aplicé una metodologia exploratoria — descriptivo. En una poblacion de 150 personas, enfocadas en 50 personas del
area de mantenimiento. Se utiliz6 el instrumento del cuestionario y entrevista, siendo el area con mayor problematica
de retencion de personal y es el area donde tienen una funcién importante dentro de la operacién y por eso esta tesis
refleja que la problematica surge mas en el area de mantenimiento.

Redaccion final al
estilo articulo

Cabrejos, Y. San Miguel, E. Rojas, D. (2018). Este estudio llega a una problemética que se evidencia en el &rea de
mantenimiento de la contratista minera. Porque hay un gran déficit de personal por la alta rotacién que surge por la
mala induccion del personal al centro de labor y por otros factores.

Referencia (tesis)

Cabrejos, Y. San Miguel, E. Rojas, D. (2018). Propuesta de estrategias de retencion para el personal técnico de una
empresa especializada contratista minera. (Tesis de licenciatura). Universidad del Pacifico — Lima

URL. http://hdl.handle.net/11354/2149
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Datos del antecedente 1: Nacional

Titulo Relacion de la rotacién de personal y el desempefio laboral de | Metodologia
los agentes de seguridad de la empresa Amazon Security Per(
SRL, de la ciudad de Tarapoto, periodo 2017
Autor Cruz Herrera, Liz ~ Lugar: Tarapoto Tipo Exploratorio — Descriptivo
Afo 2017 Enfoque Cuantitativo
Objetivo Comparar la rotacion del personal entre el desempefio laboral Disefio
de los agentes de seguridad de la empresa Amazon Security
Per(l SRL, de la ciudad de Tarapoto, periodo 2017
Resultados Es decir que se ha detectado que hay una alta rotacién de Método
personal por una mal organizacion en la empresa y sus deficit  ["poplacion 39
recursos para cubrir las necesidades que se presentan y a la vez ——
considerar que este factor esta enrolado con el desempefio. Muestra 35 agentes no probabilistico
Técnicas Encuestas — Entrevistas
Instrumentos Cuestionario

Conclusiones

Se llega a la conclusion que la alta rotacion originada en la
empresa fue de gran satisfaccion por algunos agentes ya que
consideraban que la problematica y el bajo rendimiento se
basaba en agentes deficientes sin experiencia haciendo que el
trabajo se complique en su gran dimension. Eso obtuvo como
respuesta que otros agentes cumplieran los trabajos de aquellos
que no lo hacian.

Método de analisis de datos

Redaccion
final al estilo
Tesis

Cruz Herrera, Liz (2017) Relacion de la rotacion de personal y el desempefio laboral de los agentes de seguridad de la
empresa Amazon Security Pert SRL, de la ciudad de Tarapoto, periodo 2017, Determinar la consecuencia de la alta rotacion
y el bajo desempefio de los agentes de Seguridad de la empresa Amazon Security Pert SRL, en la Ciudad de Tarapoto, donde
se aplico el método exploratorio con un enfoque cuantitativo a una poblacién de 39 personas que laboran en la empresa
haciendo un total de 35 personas entrevistadas con técnicas de cuestionarios. Siendo como resultado que la mayor cantidad de
agentes ven gue la alta rotacion es positiva porque genera un recambio en la organizacion por deficiencia de agentes en la
cual hacian que el desempefio sea bajo para los clientes. Por tal motivo se determiné que hay que aplicar procesos adecuados
para llegar a reclutar agentes con experiencia y con aportes para la empresa con el fin de que la experiencia se transmitida y

el rendimiento con la proactividad crezcan.
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Redaccion

Cruz Herrera, Liz (2017). Se lleg6 como resultado realizar un buen proceso de reclutamiento y ademas una capacitacion

final al estilo | continua como también evaluaciones periodicos que determinen como va el agente en su puesto de labor y como cumple con
articulo sus funciones encomendadas ademas se puede determinar que al tener buenos resultados se llegara a unas bonificaciones por

rendimientos siguiendo los proceso formalizados por la empresa en el afio 2017.
Referencia Cruz Herrera, Liz (2017) Relacion de la rotacion de personal y el desempefio laboral de los agentes de seguridad de la
(tesis) empresa Amazon Security Pert SRL, de la ciudad de Tarapoto, periodo 2017. (Tesis para Obtener el Grado de Licenciada en

Administracién). Ciudad de Tarapoto — Pert, Universidad Cesar Vallejo.

URI http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/23616

Datos del antecedente 1: Nacional

Titulo Retencion del talento humano estratégico en Empresas Metodologia

Mineras
Autor Ramos, A. y Sanchez, L. Lugar: Piura Tipo Empirica — Descriptivo
Afio 2017 Enfoque Personal (hombres)
Obijetivo disefar estrategias para la retencion del talento humano Disefio

estratégico en empresas mineras a partir de un diagndstico

de la satisfaccion laboral actual
Resultados Se Determinara las Propuestas después de obtener los Método

resultados de una evaluacion satisfactoria en la cual se Poblacion 170

implementara una “Marca Empleador” con el fin de retener Muest 118

al personal. uestra

Técnicas Encuestas
Instrumentos Cuestionario

Conclusiones

Luego de realizar una evaluacidon analitica cuantitativa y
para el principal variable que es la Satisfaccion del personal
sea propuesto 6 dimensiones Tu Empresa, Tu Trabajo,
Carrera y Desarrollo, Tu Gestor, Mi Equipo de trabajo, y
Beneficios para empleados.

Método de anélisis de
datos
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Redaccion

Ramos, A. y Sanchez, L. (2017). Retencién del talento humano estratégico en empresas mineras, Implementar la procesos

final al estilo | para la retencion del personal llegando a una buena satisfaccion laboral, el método que se realizo fue empirico — descriptivo
Tesis (10 con una poblacion de 170 personas pero con la participacion de 118 persona basados en encuestas y evaluaciones, teniendo
lineas) como resultados al promedio superior del 70% , luego de las evaluaciones implementar una Marca Empleador que lleva a las
fusiones de las dimensiones Tu Empresa, Tu Trabajo, Carrera y Desarrollo, Tu Gestor, Mi Equipo de trabajo, y Beneficios
para empleados.
Redaccion Ramos, A. y Sanchez, L. (2017). Retencién del talento humano estratégico en empresas mineras, Analizando las
final al estilo | evaluaciones aplicadas en el centro de trabajo se lleg6 a una conclusién que involucra todas las dimensiones mencionadas en
articulo las evaluaciones por el cual se tiene como resultado que el personal que logre pasar las evaluaciones brindadas generando
aportes de alto rendimiento se genera la Marca Empleador que enrola serie de beneficios tanto econémico y dentro de la
empresa esto hace que los demas sigan el paso para que lleguen a convertirse en Marca Empleador.
Referencia Ramos, A.y Sanchez, L. (2017). Retencion del talento humano estratégico en empresas mineras, (Tesis de licenciatura en
(tesis) Administracion de Empresas). Universidad de Piura. Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales. Programa
Académico de Administracion de Empresas. Piura, Peru.
URL. https://hdl.handle.net/11042/2877
Datos del antecedente 1: Internacional
Titulo Sistema de reclutamiento y seleccion del personal para la cadena de Metodologia
supermercados Mercamaxx del Cantén Los Bancos, Provincia de
Pichincha
Autor Murillo Tulmo , Pamela Carolina Tipo Exploratorio — Descriptivo
Lugar: Colombia
Afio 2015 Enfoque Personal (Stper Mercado)
Obijetivo Sistema de reclutamiento y seleccion del personal para la cadena de Disefio
supermercados Mercamaxx del Cantén Los Bancos, Provincia de
Pichincha
Resultados Realizar de una manera eficiente la colocacion del personal idéneo, Método Inductivo - deductivo
adecuado y capacitado es por ello la importancia de la realizacion del
presente estudio cuyo tema es “SISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DEL PERSONAL PARA LA CADENA DE Boblacion 36
SUPERMERCADOS “MERCAMAXX” DEL CANTON LOS
BANCOS, PROVINCIA DE PICHINCHA®, dado que en la actualidad | MUestra 35
Técnicas Encuestas - Entrevistas
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la competencia se encuentra en auge, por lo que las empresas deben Instrumentos Cuestionario — Guia de
adaptar e implementar herramientas para no desaparecer Preguntas
Conclusiones | mejorar el desempefio laboral dentro del supermercado para el logro Método de

del mismo se disefiara etapas de capacitaciones al area de RRHH para | analisis de datos
que ellos puedan generar ideas para el reclutamiento y seleccion del
personal la que permitira definir con més precision las caracteristicas
indispensables para la capacitacion y posicion de la persona mas

idonea a ocupar una vacante dentro de supermercado.

Redaccion Murillo, T. Pamela, C. (2015) Sistema de reclutamiento y seleccién del personal para la cadena de supermercados
final al estilo | Mercamaxx del Canton Los Bancos, Provincia de Pichincha, implementar un proceso adecuado del reclutamiento y seleccion
Tesis (10 de personal para la cadena de supermercados, se realizé un enfoque de muestra a todo el supermercado siendo un total de 36
lineas) personas incluidas el Gerente llegando a entrevistas a un total de 35 utilizamos cuestionarios y preguntas. Llegando a una
conclusion se tiene que capacitar al &rea de RRHH para que ellos puedan generar las ideas de como realizar el proceso de
acuerdo a la zona de trabajo y el objetivo planteado que es el cliente.
Redaccion Murillo, T. Pamela, C. (2015) Se lleg6 a la conclusion que se tiene que llevar unas etapas de capacitacion al area de RRHH
final al estilo | para que asi ellos puedan generar el correcto proceso de reclutamiento del personal dando énfasis al proceso de venta masiva y
articulo la atencion del servicio para el cliente.
Referencia Murillo, T. Pamela, C. (2015) Sistema de reclutamiento y seleccién del personal para la cadena de supermercados
(tesis) Mercamaxx del Cant6n Los Bancos, Provincia de Pichincha (Tesis para la obtencion del Titulo de Ingenieria en empresa y
Administracién de negocios, Universidad de los Andes - Colombia.
URL. http://dspace.uniandes.edu.ec/handle/123456789/603
Datos del antecedente internacional: 1
Titulo Principales factores que generan la rotacion de personal en una tienda de Metodologia
autoservicios, municipio de Tejupilco, estado de México
Autor Arce Garcia, Monica Tipo Exploratorio
Afo 2017 Enfoque Mixto
Objetivo Identificar los principales factores que generan la rotacion de personal de la | Disefio
tienda de autoservicio Chedraui ubicada en el municipio de Tejupilco,
estado de México.
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Resultados Los principales factores que generan la rotacion de personal en la tienda de | Método Inductivo
autoservicio Chedraui S.A de C.V ubicada en el municipio de Tejupilco, -
Estado de México, son nueve: Salario bajo, Insatisfaccion en el trabajo que | Poblacion 80
se realiza, Falta de capacitacion, Falta de estimulo moral, Pocas actividades | Muestra 50
recreativas, No hay libertad para la toma de decisiones, Mala relacion jefe-  Facnicas Encuesta y
empleado, Horario excesivo de trabajo. observacion
Conclusiones | En la tienda de autoservicio Chedraui S.A de C.V ubicada en el municipio
de Tejupilco, Estado de México, una de las principales causas que generan | Instrumentos Cuestionario
la rotacion de personal tiene que ver con el salario bajo, provocando que los Método de analisis
empleados estén desmotivados y decidan renunciar. de datos

Redaccion Garcia (2017) realizo la tesis titulada Principales factores que generan la rotacion de personal en una tienda de

final al estilo | autoservicios, municipio de Tejupilco, Estado de México, la investigacion lo realizé mediante un enfoque mixto, aplicando el

Tesis método inductivo, con una muestra de 50 trabajadores de un total de 80, utiliz6 encuestas y observaciones para la
recopilacion de datos, dando como resultado que dentro de la organizacion investigada los principales elementos que causan
la excesiva rotacion del personal son: El salario minimo, los colaboradores no se sienten satisfechos con la labores
encomendadas por los supervisores, esa insatisfaccion es generada por una falta de motivacion constante, las capacitaciones
son escasas generando que los trabajadores se encuentren desactualizados y vulnerables al incumplimiento de objetivos, a
ello, se suma una falta de motivacién emocional, se sienten la indiferencia comparado con otras areas, también no cuentan
con los materiales ni recursos para su trabajo. Esto hace que su trabajo sea improductivo.

Redaccion Garcia (2017) evidenci6 que la alta rotacion del personal responde al salario bajo, a la insatisfaccion con el puesto, la falta de

final al estilo | capacitacién, la falta de estimulo moral, pocas actividades recreativas, no hay libertad para la toma de decisiones, mala

articulo relacion jefe-empleado y horario excesivo de trabajo.

Referencia Garcia, F. (2017). Principales factores que generan la rotacién de personal en una tienda de autoservicios, municipio de

(tesis) Tejuplico Estado de México. (Tesis de licenciatura) México: Universidad Auténoma del Estado de México.
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MATRIZ DE PROBLEMAS, JUSTIFICACION, OBJETIVOS, Y TEORIAS.

Problema general

Objetivo general

¢ComMo mejorar la motivacion y
evaluaciéon del personal en GMI
Ingenieros consultores, 2019?

Problemas especificos

Proponer un plan de retencién y motivacion al personal de la empresa GMI Ingenieros
Consultores. Rojas, D. (2018)

Objetivos especificos

¢Qué  estrategia de  evaluacion
aplicaremos en el area de Operaciones?

Diagnosticar : Cual es la razon por la que el area de operaciones tiene problemas en evaluar a su
personal.

Explicar: Las razones evidenciadas es por la falta de capacitacion y de interés por parte de sus
lideres en la cual genera un mal clima laboral en su entorno laboral.

Predecir / Disefiar: Disefiaremos un plan de evaluacion de desempefio en operaciones

Disefiaremos un plan de evaluacion de desempefio y motivacion al personal para trabajar el tema
del clima laboral.

cultura
de

la
proceso

¢Como  introducimos
organizacional en el
reclutamiento de personal?

Diagnosticar: La razén por la que no se ha ensefiado la cultura organizacional en el proceso de
reclutamiento e induccion del personal.

Explicar: Segun la explicaciones en las entrevistas realizadas al personal del area RRHH, es
porque no hay temarios de cultura organizacional en la empresa y por la falta de tiempo no se ha
podido concretarlo.

Predecir / Disefiar: Se hara un procedimiento con el visto bueno de gerencia en el tema de
cultura organizacional y un 6ptimo proceso de induccidn aplicada en el proceso de reclutamiento.

se Disefiara en el flujo de induccion etapas correctas enfocados en la organizacion en la funcion
especifica y la cultura organizacional..

Como motivaremos al personal para que
no abandone la empresa?

Diagnosticar: Saber la problematica por lo que los trabajadores abandonan la empresa.

Explicar: Que no hay plan de motivacion ni cultura organizacional para el personal.

Predecir / Disefiar: Se presentard un cronograma de actividades para el area de operaciones una
vez al mes.

Se propondra un plan de mejoras de ambientes de trabajo y para el area de operaciones se
implementara remodelacion de ambientes de habitaciones y se implementara incentivo a los
trabajadores.
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Justificacion tedrica

Cuestiones

Respuesta

Redaccion final

¢(Qué teorias sustentan la
investigacion?

La teoria de conflicto, evaluacion de liderazgo y de
personalidad,

¢COmo estas teorias aportan a su
investigacion?

Brindan un aporte para el desarrollo del personal dentro de una
organizacion brindando fortaleza interna y externa en su labor.

¢Por qué realizar el trabajo de
investigacion?

Porque orienta al trabajo en el personal y muestra la capacidad
gue puede llegar para cumplir objetivos organizacionales.

Nos da una vision clara en tema del
personal y del aporta que puede brindar en
la organizacion y saber la importancia que

puede generar en una grupo humano.

Justificacion practica

¢Por qué hacer el trabajo de
investigacion?

Porque orienta al trabajo en el personal y muestra la capacidad
que puede llegar para cumplir objetivos organizacionales.

¢Cual serd la utilidad?

La utilidad es ver el costo- Beneficio en la aplicacion de
métodos y estrategia orientados a resultados organizacionales.

;Qué espera con la

investigacion?

Se espera que el resultado sea de un incremento gradual y
residual en todas las areas aplicadas.

Nos brinda como organizacion saber los
puntos a tratar en el personal y las areas
de importancia en la que no debemos
descuidar y asi de manera gradual ver el
crecimiento de cada area.

Justificacion metodoldgica

¢Por qué investiga bajo ese
disefio?

Porque se aplica el método Proyectista. Bajo técnica de
entrevistas aplicando cuestionario a una poblacién de
organizacion. Con el fin de llegar a un analisis comparatorio y
ver los puntos a atacar para revertir el problema y ver que
técnicas y métodos usar.

¢El resultado de la investigacion
permitird resolver algun
problema?

Correcto nos permite resolver la problematica interna de cada
persona y nos ayuda a resolver problemas productivos de una
organizacion haciendo que se implemente mejoras en el
proceso de cada area y aplicando técnicas de motivacién de
personal y haciendo que se integren mas a la organizacion y
generen un buen equipo de trabajo y asi el resultado sea la
productividad desea en la empresa.

Este estudio en la organizacion nos brinda
un analisis interno y externo y ver el
indice de produccion de cada area y
comparar con la del afio pasado y saber en
gué mejorar e implementar la manera de
llevar una organizacion.
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Teoria 1: Teoria del Conflicto

Autordela

Teoris Alo Cita Parafraseo (1) Aplicacion en su tesis (2) Redaccion final (1+2-3+4)
Lateoia e conflicto et ligadp | &2 2= rE=miaacion siempre 2 ocor o
Remo, F tambien coxn &l ambito social v __ | c2d2 uno ro dezea cometer emrores por eso
~ empieza cuando una parte detecta que 3 - -
Remo, F. 2002 (Barcelona, Ezpara. 2lz0 nezativo esta por suceder v que 2l conflicto siempre aparecera tanto para
Entelman “77¢ | 2002) ~ Teoria de afactara sus interés v esto procede 2 | PPeR © para mal Estos conflictos son
Conmo lo social cuando este con.ﬂl;to afects | iimados por varios fackoces extrinsecos e
de manea slokal intrinzeco por lo que generalments son
= intrinseco.
Referencia: | Remo, F (2002) Teoriz dz Conflictos. Revista Gide:a, Barcalona, Espatia i Mmool Canflicho e
~ - Py = una orsanizacion para
Autor/es Ano Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4) algunos es positive
Esta teona muestra tambien loz tipos | Loz conflictos zon originado: por varios indirectaments ya qua
de comportamisnto o conductas como | factores extrinsecos £ intrinsecoe por lo que gensra que [2 persona se
las reguladoras y 122 no reguladas en | zeneralments son mtninseco ya que el esfuerce mas de lo mormal
Concha, P.C. las que l2: que las reguladora: en el conflicto empisza desde la mente de [2 por demostrar gue no tene
(2009). Teona de 2mbito zocizl pueden tener una persona pues su conciencia genera y emite 2rT0r ¥V 1o solo genera por
Galnmn. I. & | 5500 conflictos de Johan | incompatibilidad social como, por 2:3pectos nesativos verbale: v corporale: perzon2 Sino por equipo d=
Coacha,P. | © Galtung Revista de | gjemplo: las pareja:z. En el caso de las | por las cuzles genera un conflicto intemo trabajo. Tambien puede
paz v conflictos, (1), | no reguladas nos muestran el con el mizmo vy luego trazmite a los demas Zensrar nezative en una
60-81. comportamiento de las personas con orgamizacion porgue puede
su propio 227 y es2 conducta traer concecuencia: fisicay
ransmite 2 :u entomo Sererando en tra: de eso las suspencione:
2mbas situaciones conflictos. . como tambien el quiebre
Raferencia- Concha, P. & Galrun, J. (2009) "Teoria de Conflictoz de Johan Galmunz". Revista de Paz y Conflicto:. Granada, del aquiro de wabajo pore
Espana :0 las organizaciones tisne
- s oA = que trabajar con cada area
Autor/es Ano Cita I : Pu'nfuseo (3 Aplicacion en su tesis (4) s s edtaas Tallaies
El estilo tradicional ez puedan intsrconectarsa ¥
Ertel, D., & Rosas  meramente distributivo, < trata de motivarss y eliminara
Lopetesui, G E. repartirz2 lo que hay o lo que se crae codimier sivalidad
(199§). Negociacisn que hay. El nuevo sistema [xistente.
EnslD. & 2000: La coleccion €3 int_egraxivo. se trata de buscar 2
R ‘L 1996 | de conflict solucion 2l problema que maximice
osas, Mmanasement. 1oz rexuitados para ambo:. Como s2
Consdlict Vera, en coniszuir un incremento del
AManagement valor negociado para ambos &2
Group. crucial el procezo, 12 marera o astile
de negociar
Referencia: | Ertel, D. & Roz2:, L. (19286) "1a Negociacion 2000: La coleccion de Condlict Manazement” Santa Fe, Bogon.
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Teoria 1- Teoria ¥ Evalnation del liderazeo

A‘ﬂﬁ 2| sia Cita Farafrases (1} Aplicacién en su tesis (2) FRedaccitn oot
la teoria del liderazgo 2& remonia S5a pueds llepar a la conclusion el Liderazzo
desds tismpos antipao: en dopde 22 |se mides en  las  diversaz fracciones
pueds ver em loz distintes ambitos imtrinsecz: O exXirensicas por las guoe Zensran
Lupana, M. v Castro, | conduchzal v sfoacionales en la cual | on ndice goe probalidad de exito em el
NLaria A (el liderazeo. | se zmaliza por medio dela entormo donds 22 desenvuelva v tambien nos Ellider2zgo de una
Lupano Teorizz ¥ evzluacion. | imtelizencia ¥ la capacidad de da 1ma lluva de imazmacion de consesuir los PETEOLA B2 ﬂdi';lz
Peruszmi T Estadin:  sobre  2l| raciomalizar del ser humane ¥ 12 abjetivo trazados deriro de los parametros COMSRCUELOI O
A]Ej=ud.m 2013 | liderazgo. Teonas v | habilidad o destreza para rezolrer establecidos en su Hderazgo. babilidad y del
Cante er._ﬂua::i.c_ln. El‘tlJ_ﬂ.l::iI]]].EE donde gerpeta On Impacto Ww‘—’ﬂ que BjErce
2ol Paicologia, Cualtoa v | secial v esia teona propone 4 ezcalas 1na perions 2numa
=alann Sociedad, (), pp. 107- | para evaloar =1 liderazgo. E1 organizacion por
171 cuestionario estilo d=l liderazea, =l concepto de experienciz
cuestionario de conduocta, el en olras organlEallones
cuestionaTio camine- meta v el ¥ en la cual lleva una
cuestionario de motivacion {'E"El-ﬂ"-mailz B EL
- | Lupeno, . v Cazgo, A, {20137 "El liderargo. Teonas ¥ evaluacion Eztwdics sobre el liderazgo. Teorias v STLEpG OB Habajd &n
Dhe s evrahmcian. Pricelosia, Cultura v Sociedad™ qus 52 EDEIJED.‘IJ.'E.-I:HEI
Autories | Ano Cita Farafraseo (3} Aplicacion en su tesis (4] estz IMerazgo que
Estz Teoria buzca l= teoria- El autor ooz enseda que laz medicionss ahp]ﬁlﬂde Ca Es oan
metodolasica rezpecio al liderazso tfraves de lo: cuestionartos noe: ayuadam a "m N _e:m;;!alg;:l.
En virtizd de goe dicko fenomeno es idemirficar al lider del meno: pensado o pus=s h':"-'. Bo
entendido como 0B complejo ¥ como fambien nos aywdan a ver las CrEAnizaciones desean
multdeterminade pues a ravez del conducias con los demas y 2z metas ﬂel:uaq:.preazmun’_hn
: ; MEj0r MARETA PoT
tiempo muestra las diferencias pmerscmales amte: de lox demas, no: da una - ——
Benzmil Tr & “Tadar metodoligicas goe 22 han aplicado a amplia wision de la generacion de ideas persomas con esa
e e 1o lideres para medir su habilidad v | pare incentivar a los demas como tambien -
Benanul, I ML :'Eu!mcls . FIFES- | amtensrio con 2l tiempo. Como no: msestra gque pueds legar hacer un i:apu.-::u:lzd.puz_ aus
- ' 2007 | 2007) “Tearia ¥ . . : _ puedan condocir a la
& Mader, B evahsacion dal tambien ayuda estas evaluaciones impulsar para cada mmo de 5w emtorne y N ————
1id - metodolegicas complejas gue ante ellos mismo: 2ean sus proplos agentes. B S
B srmaciones masivas =0 diztintaz areas DIJ'H?E:B; CATEQ y asy
o amhbiertes 2] lider lega a E-:] '3"_5:"“! mgﬂm?
desaparecer por la smaple presion del BEC gﬁﬁ hd‘_E' =2
entommo puss plerde el enfoquoe v =1 {:nndireln: Er
abjetivo de la evahicion. Exta ﬁe:;g Iz EEIE'I:I:iL'i:‘.é:I.
evahmacion son las mas” solicitas para - N
analizar al lider labaral v zenerar mayar
productvidad a corio
Peferemcia: | C25te. A Lupana, M. ; Benatuil, D & Nader, M. (2007) Teoriz ¥ evaluacion del liderazzo. Buenos Aires, empo

Arzeptina.

150




Teoria 1: Teoria De La Personalidad

Autor de la

Teoria Ao Cita Parafraseo (1) Application en su tesis (2)
Son caracteristicas que se utiliza La personalidad nace con la persona
para describir y que se encuentran | cuando encuentra distintas situaciones
integradas Mediante lo que [ con las que el adopta y hace que su
Ilamamos el yo o "si mismo" estas | personalidad se acomode de acuerdo a
caracteristicas se encuentran lo que | la situacién, es un aprendizaje que es
en Psicologia se denominan rasgos | aplicable en las distintas situaciones
Cloninger, S. C. (como  agresividad,  sumision, [ emocionales y de peligro en la que su
Cloninger, (2002). Teorias de | sociabilidad, sensibilidad) y otros _sistema nervioso cumple un _papel
S 2002 | la personalidad. | aspectos que las personas utilizan | importante de acuerdo a la situacion en
' Pearson para describirse, como sus deseos, [la que este y eso hace que la
Educacion. motivaciones, emociones, personalidad se complete en la etapa

sentimientos sobre la realidad final del proceso de la situacion.

Referencia: | Cloninger, S. (2002) " Teorias de la Personalidad”. Edicidn, Pearson Educacion. México.

Autor/es | Afo Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4)
El estudio de la personalidad no es | la psicologia juega un papel muy
una disciplina puramente empirica, | importante en el desarrollo de la
Polaino-Lorente, | Y2 due aporta elementos de arte, | personalidad ya que nos da a entender
A. Truffino. J. C. | ciencia y filosofia para extraer|la capacidad de desarrollo del ser
Polaino, A. , & del  Pozo c_onqlusiones generales., Las human(_) con prugbas y ensayos actuales
Truffino. J. Armentia, A. | siguientes cuatro categongs_ son |y tambien relaciona las distintas fases
y Dl Po’zo 2003 | (2003). a_Igur]a_s, de ,Ias suposiciones [ en las que el ser humano llega a
A ‘ Fundamentos  de | filos6ficas mas fundamentales | completar su desarrollo de la

psicologia de la
personalidad.
Ediciones Rialp.

sobre las cuales los teéricos no
estan de acuerdo: Libertad frente al
determinismo: Esto es inconsciente
frente a lo que percibe de la

realidad. La herencia frente al

personalidad estos fundamentos son
demostrarles para la etapa de
evaluacion de personalidad a una
candidato en cuestion de liderazgo.

Redaccion final (1+2+3+4)

La Personalidad que hoy en dia buscan
las empresas son las personalidades de
liderazgo que puedan ejercer un mando
en los grupos de trabajo y ante cualquier
evento que pueda ocurrir en una
organization. Esa Personalidad que es
exploratoria y analitica que pueda
adaptarse a distintos aspectos vy
situaciones en la que pueda desarrollar
toda su capacidad de sobrellevar una
carga laboral y que indirectamente
pueda generar un factor confianza para
los demas esa Personalidad buscan las
empresas con el fin de llevar las riendas
al éxito de liderazgo.
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entorno: Esta hace que la persona se
comporte de acuerdo al lugar donde
se relaciona. Activo frente a
reactivo: Esto muestra si actuamos
por si solo o por estimulos.
Optimista frente a pesimista:
Muestra si las personas son
cambiantes frentes a otros por con
otros rasgos.

Polaino, A. ; Truffino, J. y Del Pozo, A. (2003) " Fundamentos de la Psicologia de la Personalidad".

Referencia: Edicion Rialp, Madrid, Espafa.

Autor/es | Afo CitaC8:F11 Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4)
Activa el comportamiento Le da el caracter de la persona se desarrolla
sentido La personalidad se con un conjunto de elementos que
relaciona fuertemente con la hace que tome forma y se caracterice
motivaciones las respuestas de un | entre los demés. Tal como la
individuo ante situaciones formacion desde su hogar y la

Maslow, A. H. ., | habituales o comunes de su viday | educacion que recibi6 en la escuela o
M (1991). Motivacion | o0\ -2 mostrar a los demas lo que | universidad. Esto nos da un concepto
aslow, A. | 1991 | y personalidad. . . X
Ediciones Diaz de | €S Mediante la compra Con los de aprendizaje ya que toma un caracter
Santos. bienes y servicios que el vulnerable que con el tiempo y
consumidor adquiere esta experiencia va formando el caracter de
respondiendo individualmente a lo que la persona esta buscando en una
sus motivaciones pero también organizacion y de lo que la
esta expresando sus caracteristicas | organizacion esta buscando en él.
personales al resto de las personas.
Referencia: | Maslow, A.(1991) "Motivacion y Personalidad". Ediciones, Dias de Santos S.A. Madrid, Espafia.
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MATRIZ DE CONCEPTOS

Variable o categoria 1:

Ausencia del Personal

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Roberto 2003 Mendoza, R. (2003). Nos la importancia y el valor que | La pérdida de personal en una Por la falta de personal en las
Mendoza ensefia que las empresas tiene para la empresa la organizacion es un negativo de organizaciones son por varios
pequefas sufren en su rotacion de personal. Es un produccion y en la gestion del factores que son comunes y
economia mas que las factor muy importante ya que | proceso humano por el cual el aun no muy alarmantes para
empresas grandes. Revista | el costo por cada personal es | indice sumatorio anual de las unos pero para la gran mayoria
escuela de administracion | Unico porque enrola desde su | personas que abandonan por de las pequerfias empresas son
de negocios, (p.48). inicio de afiliacion hasta el varios motivos, genera una un perdida en sus estados
proceso de su produccion al perdida para la empresa financieros ya que implica
cliente y al no contar con el varios aportes econémicos y de
personal idéneo tenemos materiales que se podrian haber
improductividad. utilizado en otras cosas por eso
Referencia: | Mendoza, R. (2003). "sabe cuanto le cuesta la rotacion del personal?". Colombia. se concluye que la ausencia del
~ - — - personal en base a los estudio
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis se concluye que es por la mala
Marias, A 2005 Mafias, A. (2005). Define | Lo que nos indica el El factor de absentismo laboral | inclusion del personal en la
que son varios los factores | absentismo es por factores de | en una empresa no debe ser organizacion ya que es la
organizacionales por el ambiente laboral, carga de siempre en negativo ya que si la | puerta de un mundo donde el
cual el trabajador trabajos, pagos impuntuales y | organizacién tiene un plan de personal se debe adaptar a ellos
abandona la otros. Esto se toma de los contingencia se puede solucionar | Y no que la empresa se adapte a
responsabilidad indicadores de rotacion en temporalmente la probleméticay | €l, porque eso implicaria que
laboral.(P.212-218). los 6 meses en la llegar a un acuerdo con el retrocediera en su avance.
organizacion. personal. Aparte por la problematica
Referencia: | Mafias, A. (2005). El absentismo laboral como consecuente de variable organizacionales. 212-218. originada por la ausencia del
. N personal las mayorias de
valladolid, Espafia. empresas caen en la
Autor/es | Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis contratacion de la informalidad
por cubrir la vacante en caso de
Gonzalez, J. | 1992 Gonzélez, J. El estudio nos da una La Falta de personal genera mas

(1992). Define que la
rotacion de personal
genera un impacto en la
economia de la region y
atrae la

conclusidn regional que la
falta de personal se define
como serie concurrentes de
personas trasladadas de un
lugar a otro en un
determinado tiempo por

migracion de personas jovenes
que estan fuera de la edad
correspondiente y también
genera una mayor informalidad
laboral de la que ya hay por eso

se tiene que realizar un estudio

los servicios de produccion y
eso hace que incurran a la
informalidad laboral. En
cambio las organizaciones que
son bien establecidas tienen
planes de contingencia de
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informalidad. (Vol. 2-
P.10).

distintos motivos externos e
internos.

sobre la problematica y generar
una propuesta para evitar la
rotacion de personal en la region

Referencia: | Gonzales, J. (1992). "Anélisis de la rotacion de personal y su impacto en la economia de la region™. Univ.
De México City, México.
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Chiavenato, | 2007 Chiavenato, 1. (2007). Nos | Nos da un amplio enfoque de | Nos ayuda a entender el valor y
| indica que el proceso del la importancia del personal el aporte que genera con el
' personal es fundamental en las empresas y sobre el tiempo ya que un personal bien
en el crecimiento de las desarrollo personal y fidelizado es un lider para los
empresas y que profesional y mas adn del demas y es un estandarte en la
indirectamente fideliza al impacto en las organizacion empresa por el cual pondra como
personal. (p.- 58-62) sobre el manejo del servicio prioridad sus labores y generara
que se ofrece esta una alta rentabilidad en la
administracion nos ensefia el | empresa.
valor del personal adaptado a
la organizaciones.
Referencia: | Chiavenato, I. (2007). "Administracion de recursos humanos: el capital humano de las organizaciones".
Edicién, McGraw, México D.C.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Tyson, S., 1989 Tyson, S., York, A., & Nos ensefia que el personal La administracion de personal es
York, A, & Lopez, A. (1989). La en las organizacién cumplen | parte fundamental de una
Lopez, A. Administracién del series de etapas organizacion ya que sin su
N. personal nos da una visién | experimentales que con el aporte no podrian las empresas
de las &reas involucradas y | tiempo nos da un curso a generar 0 apertura nuevos retos.
del funcionamiento del desarrollar nuevas areas y
FODA en las areas. (No. nos ayuda ver las debilidades
658.3 T9Y). y fortalezas por las etapas
que pasa.
Referencia: | Tyson, S., York, A., & Lopez, A. (1989). "Administracion de personal". México D.C

como cubrir esta problematica,
a parte se centran en fidelizar a
su personal porque entienden
claramente el valor que
representa y el gasto que
generaria ya que estas
organizaciones han crecido por
las experiencias que han
pasado con el personal por eso
se centran en el personal para
convencerlos a que puedan
generar aportes directos e
indirectos a favores de la
empresa.
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Variable o categoria 1: Deficiencia laboral del personal.

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
El estrés viene por varios T En el ambito profesional se debe
factores en una orpganizacién ESt?S deficiencia Iaboral PO ovitar el ap brumamiento al
, varios factores ya mencionados .
Fernandez, R. (2013) | puede ser causa de mala pueden revertirse si es una estrés personal en todo los sentidos ya
Ricardo sostiene que el estrés | contratacion, carga laboral, corta o sea cuando la | Quecon el tiempo la carga laboral
Fernandez 2013 causa méas del 50% de | acoso o otros. Por eso el estrés o ; | mas la carga familiar o personal
Garcia. las jornadas laborales | afecta el rendimiento de la g;?ggr'ﬁcs'gg dagfa ycp?arlgchZr uen genera un estrés personal y la
perdidas. (p. 40-41). persona y es cau_sal de DIOCESO COrto de estrés y generar sglud puede gomprometerse un
accidentes laborales e incluso ) riesgo  econdmico para la
de desastres ambientales. una mayor produccion. organizacion ademds de manera
Referencia: Fernéndez, R (2013). “La productivi.dad y el riesgo psicosocial o derivado de la organizacion del externa el Clima laboral influye en
trabajo.” Editorial Club Univ. San Vicente, Ecuador. el comportamiento del personal y
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis en su rendimiento laboral y si no
] un clima organizativo | Describimos que la hay un ambiente adecuadp no se
Molinera, J. (2006). malo para los trabajadores es | improductividad del personal puede generar un rendimiento
Sostiene que los efectos que sus objetivos laborales | Puede ser originado por un esperado al no contar con las
de :m cllmadlaboral cambian, la meta ya no es el | factor eterno donde el indice herramientas ~ adecuadas el
malo causadas por una - que absentismo es alta por el personal no puede explotar toda su
] mala gestion de rendimiento 'y alcanzar | ool por eso se tiene desarrollo profesional adquirido
Moel?rllj:ra 2005 Ia§ dimensiones del Ic_Js objetivos de prod_uctlv_ldad, que tener un plan de proceso pero _,hay que considerar que
clima dc_;n_de la S|,no ag,uantar las situaciones para cambiar la cultura de la también puede ser un factor en la
Mateos prodycgwdad laboral es | dia a dia y luchar contra los organizacién desde sus inicios que se puede medir el rendimiento
la principal afectada obstéculos habituales, 10 que | en la induccion del personal la falta de devocién en la
tanto como el tiempo implica el desgaste fisico, | para que asi podamos invertir profesional también es un factor
perdidoy lacalidad del | mental y emocional de los | en una organizacion donde sea | en la que se considera que el
servicio.(P. 119-120) empleados. dificil para el postulante rendimiento baja por mas que
ingresar. tengas todo lo mencionado antes
Referencia: | Molinera, J. (2006). “Absentismo Laboral”. Editorial FC. Madrid, Espaia sino no es de vocacion real todo lo
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis que se puede hacer o todo lo que
Lencioni, P. (2002) | EI Personal tiene que | Llegamos a comprender que el | 1aga no servira si no hay una
“Sefiala que la ausencia | familiarizarse contodosyaque | trabajo  en  equipo  es | verdadera vocacion.
Patrick de_ confianzg genera un | el trabajg en equipo hace que fundamen_ti;ll en una
Lencioni bajo rendimiento en su | los demas factores como (_el organizacion ya que el factor
2002 labor porque con lleva a | temor 0 asumir | integracion y el lider cumplen

varios factores como

evitar el conflicto,

responsabilidad hace que la

persona pueda

ejercer

una funcion vital para el nuevo
personal ya que con el tiempo
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asumir
responsabilidades”
(p.188).

proactividad positiva pero al
no generar esto el &rea de
recursos humanos y en
especial el lider genera que la
persona no dure muchotiempo
en su organizacion.

genera una produccién positiva
0 negativa y eso dependera de
cémo es integrado el personal
para poder saber y medir su
rendimiento en la organizacion.

Referencia: | Lencioni. P. (2002). “Las Cinco disfunciones de un equipo”. Edicion 6ta. Empresa Activa, EEUU.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
La que los jévenes en su mayoria
. El impulso familiar hacia los ienen n motivacion
Messing, C. (2009) | = 'MP iliar S |tenen una  desmotivacio
“ - i jovenes en los inicios de forjar | interna por causa de su vocacion.
Ensefia que los jovenes .
tienen una | SUS proyectos son muy ya que son impulsados por el
S vulnerables en la toma de vinculo familiar no por si
desmotivacion interna . . miar 'y P
decisiones y en la cual parte misma Decision y con el tiempo
. por causa de su S
Messing, . fundamental son los padres surge esa la desmotivacion
; vocacion ya que son ) o
Claudia 2009 impulsados ~ por el para guiar pero en los intrinseca. y por ende nos
. . mayores casos los padres ensefia que el verdadero
vinculo familiar y no | . o .
. . influyen mucho en los hijosy | potencial a explotar es en el
por si misma vocacion y ” )
con el tiempo surge esa en sus vocacion que producen | lugar donde mas se desenvuelve
desmotivacion” ( una equivocacion con el la persona y por ende el éxito
178) p- tiempo creen que los hijos personal y empresarial llega en
' desean lo que ellos quieren. su tiempo y con el tiempo
desarrolla mas habilidades.
Referencia: Messing. C. (2002). “Desmotivacion, insatisfaccion y abandono de proyectos en los jovenes”. Editorial
" | Noveduc, Buenos aires, México.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
No disponer de las En el lugar de trabajo si uno
: herramientas necesarias para desea medir el rendimiento
Cardy y Dobbins (1994) . P ;
“define que ol realizar las tareas es otro laboral no solo es la capacidad
L motivo que provoca la falta de | de resolver los problemas con la
rendimiento laboral o S . . >
Cardy,D.y y rendimiento. Para poder inteligencia sino también es
. también se debe por la| ; X .
Dobbins, L 1994 . ejecutar las tareas de nuestro brindar lo necesario al personal
falta de herramientas trabajo debemos disponer de ara poder llevar a cabo lo
laborales en la cual es el J d1sp P P
.. .| todas las herramientas planeado por eso las
factor de deficiencia : . .
» necesarias. La falta de medios | herramientas son un factor
laboral” (p.38). : - -
Ileva consigo la falta de crucial para el rendimiento
rendimiento. laboral.
Referencia: Cardy. D.y Dobbins, L. (1994). “los 7 factores que afectan el rendimiento laboral”. Edicion MGF.

México.
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MATRIZ DE CATEGORIZACION

.~ Categoria: Ausenciadel Personal

Sub categorias aprioristicas

Desmotivacion

Inseguridad Laboral

Rotacion de Personal

Carga laboral

Sub categorias emergentes

MATRIZ DE METODO

Enfoque - Cuantitativo

Autor/es

Afo

Cita

Parafraseo

Aplicacion en su tesis

José castillo Aponte

2006

Castillo, J. (2006). Sefala
gue la rotacion de personal
tiene un enfoque cuantitativo
con dos puntos de vista
financiero y personal.(P-67-
68)

El enfoque que plantea el autor tiene
varios métodos comprobables con el

fin de tener resultados y compararlas el

método que se aplico fue la técnica
Delphi en donde se solicité la

participacion de la gerencia en base a
sus opiniones y reportes respondiendo

a los cuestionarios sobre el tema
aplicando el enfoque.

Este método y otros se aplican en
las organizaciones con el fin de
medir los gastos y la productividad
gue el personal realiza desde su
ingreso, el tiempo de permanencia
y todas las cosas que se le dio para
que puede efectuar bien su trabajo.
Esos gastos nos da un porcentaje
anual en tema del area de Gestion
humana.

Referencia:

Castillo, J. (2006). “Administracion de Personal, Un enfoque hacia la calidad”. Edicion Ecoe, Bogota, Colombia
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Tipo - Proyectiva

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Hurtado, J.(1998) Sefala que Nos indica que en base a los analisis Este método aplicado a nuestro trabajo
aun la problematica no se ha del problema se plantea o disefia una nos da una vision del disefio que

Jackelin Hurtado resuelto o no esta en marcha, propuesta de mejora para erradicar podamos desarrollar para eliminar el
Barrera 1998 brinda opciones de propuesta cada sub- problemas y asf poner en sub-problema y la matriz de nuestro

en base a los analisis realizados
con el fin de poner en marcha la
propuesta y eliminar la
problematica.(p. 139-140)

marcha de manera sistematizada la
propuesta con el resultado analitico y
comparativo a través del tiempo.

trabajo y asi llevar cuadros
comparativos de los resultados a través
del tiempo de acuerdo al estudio
aplicado.

Referencia: Hurtado, J. (1998). “Metodologia de la investigacion holistica”. Fundacion Sypal, Venezuela.
Nivel - Comprensivo
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Weber, (1969). El nivel El nivel comprensivo ayudara a entender, Se aplicara para dar sentido a los
comprensivo es el estudio que comprender mejor las ideas. resultados de las propuesta
Rafael Llano entabla el conocer, entender y planteada en la investigacion
1992 dar sentido a las basandose en la interpretacion que
interpretaciones se genera.
Referencia: Llano, (1992) “la sociologia comprensiva como teoria de la cultura”. Madrid, Espafia.
Método Deductivo
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
FELIPE PARDINAS 2005 | Pardinas, F. (2005). Este Entendiendo el inicio de la hipotesis al que | Esta aplicacion hoy en dia en las

método se centra en las
hipétesis para nuevas
deducciones (De lo general a lo
particular), basados en las
variables y conclusiones.(p-50-
52).

se refierere este método en la que deduce
como base el titulo del problema basado en
la extraccion y conclusiones por los datos
obtenidos mediante por los tipos de
método aplicados y herramientas usadas
para el problema.

organizaciones se puede deducir por el
clima laboral, el area de trabajo, los
equipos que opera etc. Esto genera
que a cada persona indirectamente le
afecte cualquier cosa de lo mencionado
por distintos tipos y ocasiona que el
personal opte por buscar otro lugar o
mejora.

Referencia:

Pardinas, F. (2005). “Metodologia y técnicas de investigacion en ciencia sociales”. Editorial XXI Ediciones, México.
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Poblacion

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Hernandez, R., En una investigacion | En esta oportunidad se Esta contratista tiene como oficina
Ferndndez, C. & suelen haber tomara en cuenta una central en Surquillo, lima. Como
Baptista, P. (2006). | deficiencias como la | poblacion de 30 personas corporativos estan gestionando y
Hernandez, R., Dice Se le llama de describir las corporativas, operacional ya | dirigiendo las operaciones desde
Fernandez, C. & | 2006 | poblacién o caracteristicas de la | que estos estan en la zona de | ahi. Adicionalmente cuentan con el
Baptista, P. universo a ese poblacion. lima. Porque su operacion area de procura, control de proyecto

conjunto definido esta en la provincia de Piura. | e ingenieria, donde se centra el
en sus teniendo en cuenta que son personal técnico y administrativo
caracteristicas de las personas mas estables en | operacional.
contenido, lugar y la contratista.
tiempo. (p-174)

NUmero de 40

colaboradores:

Referencia: Hernandez, R., Fernandez, C. & Baptista, P. (2006). Metodologia de la

Investigacion. México
Muestra
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion de la técnica de
muestreo

Martinez, A. ; Para nuestro estudio | Para Nuestro trabajo se

Alfredo Martinez; Mufoz, J. y la muestra que aplicara la muestra de nuestra

Joaquin Mufios y Pascual, A. (2004 ) | usaremos es de tipo poblacion enfocada a nivel

Antonio Pascual. | 2004 | Nos indica la aleatorio y que zonal (lima) ya que esta

importancia de un
disefio muestral
adecuado segun
nuestro problemas

abordara con el
instrumento de
cuestionario en la
cual nos dara

empresa tiene sus
operaciones en provincias
pero cuenta con su oficina'y
otras areas tal como procura,

nos dara un exactamente la control de proyecto,
resultado méas informacién deseada | ingenieria.
exacto. sobre el problema.

NUmero de 20

colaboradores:

Referencia: Martinez, A.; Mufioz, J. y Pascual, A. (2004) “Tamafio de muestra y precision

estadistica”. Universidad de Almeria, Espana.
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Unidades informantes

Autor/es A Cita Parafraseo Descripcién de cada unidad Redaccion final
fio informante
Supo, J.(2018), Nos | Nos brindan a) Jefe de proyecto Estas seran utilizadas para
brinda informacion | informacién de la b) Coordinadora de control | establecer cuales son las unidades
de la investigacion | problematica a de de proyecto informantes en esta investigacién y
Supo Condori, jose | 20 | en la cual no diversas formas y ¢ RRHH tener claro y definido de donde
Antonio 18 | siempre es directay | fuentes a obtener obtendremos la informacién que se

se tendré que
recurrir por fuentes
diversas (familia y
documentos) etc.

(p-4)

para llegar a concluir
la investigacion ya
que algunas veces no
lo tendremos
directamente.

NUmero de informantes:

03

necesita para poder dar
cumplimiento a los objetivos de la
investigacion.

Referencia: Supo, J. (2018). Seminario de investigacion para la produccion cientifica.
Seminario online llevado a cabo en Arequipa. Arequipa, PerQ
Técnica: Encuesta
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final
José Alberto 2006 Alberto, J. y Ariel, C. Para el autor son Para este trabajo se aplicara la

Las encuestas que se aplicara se

Yuni y Claudio (2006) Nos menciona reportes colectivos que | esta técnica en el campo de . . .
Ariel Urbano gue es la técnica mas en la que puedes trabajo, se formulara la hara en base a los cuestionarios
utilizada en el campo describir la situacion de | encuesta basica pero precisa implementados con preguntas
de investigacion para el | la problemética para obtener informacion de la abiertas y se basara mas en lo que
campo social y sencil_lame_nte por pr(?blem_ética sobre e_I pe_rsonal y piensa el personal en relacion a la
grupal.(p-640-641) cuestionario de manera | asi mediremos cuantitativa y L.
cualitativa. cualitativamente los resultados | Cultura organizacional.
obtenido.
Referencia: | Alberto, J. y Ariel, C. (2006) “Técnicas para investigar: recursos metodolégicos para la
preparacion de proyectos de investigacion”. Editorial Brujas, Cdordova, Argentina.
Instrumento: Cuestionario
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccién final
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Maslach, C. (2013), Este
cuestionario Maslach
Burnout Inventory (MBI)
esta constituido por 22
items en forma de

Nos indica por medio de
cuestionarios hacia la
persona que se puede
obtener mediante la
medicién el desgaste

Este cuestionario Maslach Burnout
aplicado a nuestro trabajo en el area
de RRHH nos daria la respuesta a la
problemética presentada y ademas
nos brindaria la técnica o estrategia

Este instrumento se hara
conjuntamente con el asesor del
proyecto para poder tener
preguntas simples pero de gran

Maslach, C. 2013 afirmaciones, sobre los profesional y la intensidad | que se usaria para la problematica. . )
sentimientos y actitudes o carga de labora. Importancia para nosotros y como
del profesional en su para el participante.
trabajo. (P-69-70)
Referencia: | Maslach, C. (2013), " CUESTIONARIO DE BURNOUT DE MASLACH. MASLACH BURNOUT
INVENTORY ". Edicion, Rustica, Espafia.
Técnica: Entrevista
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccidn final
Hernandez Hernandez, Fernandez y La entrevista es mas En este trabajo se usara la técnica Las entrevistas que se podran realizar
Samplerl, Roberto Baptls_ta (2014),/ La' §u_e|ta divertida como de recole(_:uon de dato; a través de serd tal cual se planifico, como el
Fernandez entrevista es mas directa intima en base a las entrevistas, con el fin de llegar a . .
Collado, Carlos e intima y es la que nos reuniones con uno varias tener informacion de la problematica tlempo acordado, .preguntas abiertas o
Baptista Lucio, da mas informacion personas dando preguntas | a investigar y de la alta ausencia del | ho incomodas. La idea es generar
Pilar exactas y confidenciales. tras las respuestas y personal en operaciones con el fin confianza para volver a repetir la
Se basa en preguntas y IIega_ndo al fondo del de obtener objetivos propuesto. entrevista con el tiempo.
2014 respuestas (p.403) objetivo trazado y conocer

adicionalmente lo que
piensa internamente y
externamente la persona.

Referencia: | Hemandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion (6ta ed.). México,
" | México: Mc Graw Hill Educacion.
Instrumento: Guia de entrevista
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final
Naupas Paitan, 2014 Naupas, Mejia, Novoa y Es un instrumento que se La guia de entrevista usadaenesta | |3 gufa aplicada en la entrevista se

Humberto. Mejia
Mejia, Elias.
Novoa Ramirez,
Eliana.

Villagbmez (2014), La
guia de la entrevista, es
un modelo simple para la
persona con el fin de
concretar el objetivo en
una hoja simple impresa o

aplica para varios tipos de
investigaciones. Consiste
en una hoja simple con
preguntas de forma
correlativa y la intensidad

investigacion es mas por su
conveniencia con el objetivo de
obtener los datos suficientes de
acuerdo a la problematica
planteada.

basara en los formatos ya establecidos
para que se pueda concretar de
manera exitosa y pacificamente.
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Villagbmez
Paucar, Alberto.

no impresa que contiene
las preguntas a formular al
entrevistado, en una
secuencia determinada.
(p.223)

de las preguntas pueden
ser de menos a mas.

Referencia:

Naupas, H., Mejia, E., Novoa, E., & Villagémez, A. (2014). Metodologia de la investigacién Cuantitativa -

Cualitativa y Redaccion de la Tesis (4ta ed.). Bogota, Colombia: Ediciones de la U

3.1. Recursos y presupuesto

Financiamiento Aporte (S/.)
Recursos directos

Impresiones 600 soles

Fotocopias y anillados 800 soles

Accesorios de oficina 400 soles

Libros 500 soles
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Recursos externos

Pasajes — movilidad, alimentos, etc. 800 soles

Cuadro 1. Presupuesto
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3.2 Cronograma de ejecucion

NO

ACTIVIDADES

CRONOGRAMA (Sesiones)

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

Induccién

X

X

X

Determinacion de
los proyectos de
investigacion

Planteamiento y
formulacion del
problema

Justificacion

Antecedentes y
objetivos de la
investigacion

Marco tedérico

Metodologia de
investigacion:
Enfoque y tipo
investigacion.

Poblacién, muestra
y muestreo

Técnicas e
instrumentos de
recoleccion de
datos. Validacion en
campo de los
instrumentos.

10

Aspectos
administrativos

11

Presentacion del
proyecto de tesis.
(informe completo
preliminar)
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12 | Revision del
proyecto de tesis
13 | Estudiante corrige
14 | Presentacion de
proyecto de tesis
22/7/19 23/7/19 24/7/19 | 25/7/19 | 26/7/19 | 27/7/19 | 28/7/19 Titulo
Planteamiento del
29/7/19 30/7/19 31/7/19 1/8/19 2/8/19 3/8/19 4/8/19 Problema
Planteamiento del
5/8/19 6/8/19 7/8/19 | 8/8/19 9/8/19 10/8/19 | 11/8/19 Problema
12/8/19 13/8/19 14/8/19 15/8/19 | 16/8/19 | 17/8/19 | 18/8/19 Modulo I: Antecedentes
Proyecto de | Justificacion, objetivos,
19/8/19 20/8/19 21/8/19 | 22/8/19 | 23/8/19 | 24/8/19 | 25/8/19 | investigaci6 | Teorias
n Conceptos, Problemas y
26/8/19 27/8/19 28/8/19 29/8/19 30/8/19 | 31/8/19 1/9/19 objetivos
Método, cronograma y
2/9/19 3/9/19 4/9/19 5/9/19 6/9/19 7/9/19 8/9/19 recursos
9/9/19 10/9/19 11/9/19 12/9/19 | 13/9/19 | 14/9/19 | 15/9/19 Proyecto
16/9/19 17/9/19 18/9/19 | 19/9/19 | 20/9/19 | 21/9/19 | 22/9/19 Entrega de Proyecto
Gracias.
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