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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

En obediencia a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad Privada Norbert Wiener para optar el grado de Licenciado en Administracion y
Negocios Internacionales, presento el trabajo de investigacion holistica, enfoque mixto, tipo
proyectiva y disefio de campo no experimental denominado: Gestion de Recursos Humanos

en la empresa Anclaf S.A.C. Lima, 2017

El presente estudio de investigacion tiene como objetivo proponer un manual de
mejora que servira de guia para realizar un proceso adecuado de reclutamiento y seleccion,
induccion, capacitacion, evaluacion y desempefio, motivacion y liderazgo y calidad de vida
en el trabajo con el fin lograr estabilidad laboral en los trabajadores de obra para incrementar
la productividad en la empresa Anclaf S.A.C., la investigacion se ejecuté en la misma
empresa dedicada al rubro de la construccion en la ciudad de Lima, en la que se encontraron
factores deficientes en la gestion de recursos humanos que afecta la estabilidad laboral de

los trabajadores en la parte técnica de la compafiia.

La presente investigacion cuenta con VIII capitulos estructurales interrelacionados
en forma secuencial determinados por la Universidad Privada Norbert Wiener en su
reglamento, es asi que en el capitulo 1 se expuso el problema de la investigacion el mismo
que contiene la descripcion del problema real, la formulacion del problema, los objetivos y
la justificacion. En capitulo 2 se describio el marco tedrico donde se detallan los fundamentos
teoricos utilizados para la propuesta trazada, los antecedentes que se alinean a la propuesta y

la estructura metodoldgica con la que se desarrolla la investigacion.
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En el capitulo 3 se describid al objeto del estudio en este caso la empresa Anclaf S.A.C.

detallando la informacion legal, financiera y tributaria.

En el capitulo 4, se ejecutd el trabajo de campo, mediante la elaboracion de analisis
de datos cuantitativo y cualitativo, en el que se explicaron los resultados obtenidos en la
estadistica con gréaficos y tablas, del mismo modo se explico la elaboracion del cuadro
cualitativo producto de la realizacion de las entrevistas elaboradas por la autora, cuya
finalidad era realizar un diagndéstico final. En el capitulo 5, se elabord la propuesta de
investigacion, con el nombre de “Intégrate a Anclaf S.A.C.” cuyo objetivo es proponer un
manual de mejora de gestion de recursos humanos, que constituyen los fundamentos

adecuados los mismos que seran aplicados en la compafiia.

En el capitulo 6, se elabord una discusién final en donde todo se argumenta con bases
tedricas administrativas y de gestion de recursos humanos, obteniendo como resultado la
triangulacion y diagnostico final. En el capitulo 7, se desagregaron las conclusiones y
sugerencias finales, para el beneficio del lector y sobre todo de la empresa objeto de dicho

estudio.

Finalmente, en el capitulo 8, se integraron las bibliografias de los cuales se sirvio la

presente investigacion.

La autora

Ana Rosa Mulatillo Yanayaco
DNI: 43757604
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Resumen

La gestion de recursos humanos es la base primordial para brindar estabilidad laboral a los
trabajadores y lograr la competitividad empresarial, porque a través de ello las empresas
pueden tener personal con excelencia fomentando el desempefio de cada uno de los
colaboradores y contribuyendo de manera eficaz al logro de los objetivos, es por ello, que la
problematica abordada en la presente investigacion consiste en mejorar la gestion de
recursos humanos mediante la elaboracion de un manual de mejora que servira como guia

para el desarrollo eficiente de las tareas en la gestién humana.

La investigacion se desarrolla bajo un sintagma holistico, de enfoque mixto, tipo
proyectivo y de disefio de campo no experimental. Como instrumento para la recoleccion de
datos se utilizo el cuestionario denominado “Gestion de recursos humanos”, en dicho estudio

se consideré a la empresa Anclaf S.A.C.

Por lo tanto, se pudo evidenciar como resultado del analisis cuantitativo y
cuantitativo de los problemas que repercuten en la gestion de recursos humanos, debido a
las dificultades que existen en los procesos de reclutamiento y seleccion del personal,
induccidn, capacitacion, motivacion y calidad de vida de los colaboradores, estos procesos
dificultan la estabilidad laboral y el desempefio en la parte operativa de los trabajadores de
campo. Es por ello que se proponen procesos bajo lineamientos estratégicos con el propdsito

de mejorar dicha gestién en la compafiia Anclaf S.A.C.

Palabras claves: Reclutamiento, seleccion, induccién, capacitacion, gestion y recursos

humanos
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Abstract

The management of human resources is the fundamental basis to provide labor stability to
workers and achieve business competitiveness, because through this the companies can have
staff with excellence fostering the performance of each of the collaborators and contributing
effectively to the achievement of the objectives, it is for this reason, that the problem
addressed in this research is to improve the management of human resources through the
preparation of an improvement manual that will serve as a guide for the efficient

development of tasks in human management.

The research is developed under a holistic syntagma, mixed approach, projective type
and non-experimental field design. As an instrument for data collection, the questionnaire

called "Human Resources Management™ was used. In this study, the company Anclaf S.A.C.

Therefore, it could be evidenced as a result of the quantitative and quantitative
analysis of the problems that affect the management of human resources, due to the
difficulties that exist in the processes of recruitment and selection of personnel, induction,
training, motivation and quality of work. life of the collaborators, these processes make
difficult the labor stability and the performance in the operative part of the field workers.
That is why processes are proposed under strategic guidelines with the purpose of improving

said management in the company Anclaf S.A.C.

Key words: Recruitment, selection, induction, training, management and human resources
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Introduccion

El presente trabajo de investigacion, se realizd en Anclaf, empresa familiar, que opera en el
rubro de la construccidn, la problematica surge a raiz de la deficiente gestion en el area de
recursos humanos que en la actualidad genera la rotacion de los operarios de obra
dificultando la productividad en la compafiia, es por ello el objetivo de elaborar un manual
para mejorar la gestion de recursos humanos en la empresa Anclaf S.A.C. Lima, 2017, en
la actualidad el personal administrativo no realiza el proceso adecuado para la contraccién

del personal calificado para cubrir las necesidades de la empresa.

Los lineamientos propuestos en el manual objeto de la investigacion estan
sustentados por los conceptos de expertos en administracion como por ejemplo Chiavenato
(2014), nos dice que el talento humano en la era de la informacion es considerado como el
capital activo de una organizacion que es capaz de llevarlo al éxito desarrollando la

creatividad y habilidades de los colaboradores de una organizacion.

El estudio realizado en la empresa Anclaf S.A.C. mediante una encuesta aplicada a
39 colaboradores (obreros) y la entrevista a tres personas del area administrativa, logramos
descubrir la percepcion que tienen los colaboradores en la gestion de recursos humanos; esto
se debe que desde el proceso de reclutamiento del personal no se realiza de manera adecuada
para lograr la contratacion del personal idéneo para cubrir la vacante requerida. Los
resultados cuantitativos demuestran que el 92.3% percibe que el proceso de seleccién es
regular, el 69,23% de los encuestados considera el proceso de induccidn es regular, también
se pudo evidenciar la percepcion que tienen los colaboradores del proceso de capacitacion

donde el 48.72% considera que es regular, el 33.33% considera que es malo y sélo el 17.75%
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considera que la empresa tiene un proceso de capacitacion alto, en el proceso de fidelizacion
el 92.31% de los encuestados considera regular al proceso de fidelizacion, el 5.13.% lo
considera bajo y el 2.56% percibe que Anclaf tiene un proceso alto de fidelizacion,
basadndonos en los resultados podemos expresar que la mayoria de los empleados estan

insatisfechos en la compafiia lo que motiva la renuncia al puesto de trabajo.

Los problemas expuestos seran resueltos mediante la aplicacion de esta propuesta
“Intégrate a Anclaf” la misma que consiste en elaboracion de una manual detallando los
lineamientos a seguir para mejorar la gestion de recursos humanos en la empresa llevando
acabo un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion, induccion, capacitacion,
motivacién y calidad de vida laboral, lo cual permitira captar al personal con las

caracteristicas adecuadas para el puesto requerido.

La ejecucion de esta propuesta brindara una alternativa para la solucion de
los problemas que vive la empresa logrando disminuir la rotacion del personal

para poder incrementar la productividad y lograr los objetivos anhelados.
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PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1 Problema de investigacion

1.1.1 Identificacion del problema ideal

A nivel global las permutaciones en la gestion de recursos humanos surgen practicante desde
que el trabajo existe, a medida que los afos transcurren y la tecnologia tiene nuevos
descubrimientos las empresas tienen la necesidad de realizar cambios adaptables de manera
interna y externa con el fin de adecuarse a la tecnologia que modifica el perfil de las

competencias esperadas del capital humano para alcanzar la productividad en la compafiia.

Debido a las dificultades que desafia en la actualidad la region tiene que ver
dispensablemente con los empresarios de América Latina que afrontan una mayor dificultad
para cubrir puestos de trabajo que el promedio mundial; consta de un sobreabundante
nimero de sujetos que no retnen las caracteristicas, habilidades y la experiencia que
requieren las compariias ademéas de ello existe personal con talento pero no tiene una
capacitacion actualizada para que se adecue al area laboral dentro de las empresas, por lo
que el ingrediente mas importante para generar prosperidad y crecimiento econémico hoy

estd desplazado. (MBA & Educacion Ejecutiva, 2012).

La complicacion para las compafiias es adquirir personal con la capacidad notable en
el desempefio para el puesto que se requiere cubrir, pues el déficit de personal perturba de
manera considerable la ejecucion de los trabajos en las obras que se proyectan a largo
plazo. "Sélo las empresas que hoy consiguen atraer y retener el talento que necesitan para
operar de manera eficiente sus negocios logran ser mas rentables y crecer mas rapido”,
enfatiza Alberto Mondelli, en épocas pasadas las empresas no tenian que afrontar problemas
que tengan relacion con los colaboradores pero en la actualidad las empresas se ven en la

necesidad de retener el talento humano, el cual sin duda, es la primordial tarea de la gestion
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de recursos humanos para logar una productividad de la empresa con eficiencia y eficacia
donde la satisfaccion sea beneficioso tanto para el colaborador y empleador. MB & A

Educacidn Ejecutiva ( 2012).

En el Perd hoy en dia, los colaboradores usualmente estan exigiendo a los
empleadores a innovar sus perspectivas de acuerdo a los objetivos que se vayan logrando,
en especial los Millennials los mismos que estan desplegando diferentes formas de laborar,
promover y consumir. Sin embargo la mayoria de las empresas estan actuando de manera
leve retrasando el desarrollo de las destrezas adecuadas para nutrir sus niveles jerarquicos.
En el actual universo laboral las compariias deben optar por innovar el proceso de gestionar
a sus colaboradores, a base de capacitacion, creando y planteando nuevas ideas que permitan
lograr una gestion humana esencial, Afirmo Alejandra D’ Agostino (2017), es asi que los
representantes de la gestion humana en las comparfiias que han logrado alcanzar el éxito
insisten invertir en la calidad de mandato al personal empleado para sostener la

competitividad en el actual mundo de la era digital.

Es asi que toda empresa publica o privada grande, mediana y/o pequefia empresa
tienen que realizar un proceso adecuado de reclutamiento, seleccién, induccion,
capacitacion, calidad de vida en el trabajo y motivacion para lograr tener un personal con

excelencia y mantener la sostenibilidad en el mercado actual competitivo.

El problema que enfrenta la empresa Anclaf objeto de estudio, es el inadecuado
proceso de reclutamiento y seleccién ya que en oportunidades se ha llegado a contratar a
personal sin experiencia con un salario superior o igual al trabajador que lleva afios

laborando para la empresa, en el proceso de induccion, al personal recientemente contratado
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no se le brinda la informacion adecuada que le permita desarrollar sus funciones con
facilidad, por otro lado también tenemos la deficiencia en el proceso de capacitacion que
solo capacitan a los jefes de obra descuidando al personal obrero, en lo que concierne a la
calidad de vida en el trabajo ha pasado que no hay exigencia para el uso adecuado de Epps
exponiéndose con mayor riesgo a los accidentes en el trabajo, finalmente en la parte de
motivacién y desempefio, por un tema de religion por parte de los jefes de personal no se
celebra ningun dia festivo como por ejemplo: Dia del trabajo, dia de la madre, dia del padre,
fiestas patrias, navidad y afio nuevo, todo ello fluye de manera negativa ante el personal que
ingrese a trabajar a la empresa con grandes expectativas profesionales y al transcurrir los
meses reducen su rendimiento laboral optando por la renuncia lo que afecta de manera
significativa la productividad de la empresa, es asi que mediante un estudio realizado
proponemos un manual de mejora de gestion de recursos humanos, aplicando estrategias
descubiertas por grandes pioneros de la administracién que nos permitiran ofrecer acciones

de mejora continua y hacer frente a la competencia del mercado real.

1.1.2 Formulacién del problema

¢Como mejorar la gestion de recursos humanos en la empresa Anclaf S.A.C. Lima, 2017?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general
Proponer un manual para mejorar la gestion de recursos humanos en la empresa Anclaf
S.A.C. Lima, 2017.

1.2.2 Objetivos especificos
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Diagnosticar los problemas que generan la mala gestion de recursos humanos en la empresa

Anclaf S.A.C.

Teorizar los instrumentos del diagndstico y la propuesta aplicados en el estudio.

Evidenciar la viabilidad de la propuesta para mejorar la gestion de recursos humanos de la

empresa Anclaf S.A.C.

Proponer la aplicacién de un manual interno (manual de orientacion) que favorezca a las

partes intervinientes de la organizacion.

1.3 Justificacién

El presente trabajo de investigacion estd encaminado en la gestién del capital humano con
la intencion de elaborar un manual de mejora que cuente con la viabilidad para solucionar
los problemas administrativos encontrados en la empresa Anclaf S.A.C., los cuales
obstaculizan la labor diario en los colaboradores, obstruyendo el cumplimiento de los
objetivos y procesos a nivel operativo teniendo en cuenta el declive en la productividad que

lo perjudican de manera directa a la empresa por la constante rotacion del personal.

Cabe destacar que los colaboradores de una organizacién componen el activo mas
importante de la misma, su alineacién y entrenamiento interviene de manera significativa ya
que con el aporte de sus sapiencias, habilidades, capacidades y entusiasmo con lo que los
colaboradores realizan sus actividades causan un gran progreso en las actividades que realiza
la empresa con el fin de aumentar la productividad y rentabilidad de la compafiia para la cual

laboran.
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El proposito de esta investigacion es con el fin de poder brindar a la empresa Anclaf una
herramienta adecuada que le permita actuar eficiente y eficazmente en la gestion del personal
concentrandose en los procesos de reclutamiento, seleccion, induccién, calidad de vida
laboral y motivacién del activo humano de la compafiia para lograr la estabilidad laboral de
los trabajadores de campo y llegar a ser una empresa competente en el marcado del rubro

construccion.

1.3.1 Justificacién metodologica

En el presente estudio se plasmo la investigacion holistica — enfoque mixto establecido en la
seleccion de informacion, analisis y vinculacién de datos cuantitativos y cualitativos lo que
nos permitio diagnosticar métodos y alineaciones que seran (til para la administracion de la
empresa Anclaf S.A.C., y quedard fundamentado en los resultados de un proceso de
investigacion. Se utilizara el enfoque mixto ya que se recogerd, analizara y vinculara resefias

cuantitativos y cualitativos que nos permitira brindar una propuesta viable.

1.3.2 Justificacion préactica

En el ambito nacional la mayoria de las empresas carece de lineamientos adecuados para
realizar el proceso de reclutamiento y seleccion, induccion, capacitacion, motivacion y
liderazgo y calidad de vida en el trabajo al personal que labora en una compafiia, problema
que suele pasar hasta en las mejores empresas que cuando existe la necesidad de ocupar un
puesto lo primero es que miran a sus amistades para ocupar el puesto laboral descuidando el

perfil de la persona que afecta enormemente las actividades de la empresas.
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En la actualidad, en la empresa Anclaf S.A.C. la mayoria del personal obrero no cumple con
el perfil idoneo que se necesita para que pueda desarrollar sus actividades de manera
eficiente en la parte técnica, esta dificultad se inicia desde el proceso de reclutamiento y
seleccion del personal que optan por contratar colaboradores sin previo analisis de
evaluacion de su perfil que cumpla con los requerimientos de la empresa, posterior a esta
deficiencia existe una dificultad en el proceso de induccion y capacitacion debido a que no
se les brinda la informacién especifica de acuerdo a sus tareas que van a realizar dentro de
su area laboral, el déficit de estos procesos que existen en la compafiia surgen debido a que
la compafiia no utiliza lineamientos estratégicos para poder ejecutar los procesos de gestion
que le permitan lograr una significativa estabilidad laboral y calidad de vida de las personas
que ingresan a la empresa con gran expectativa de aporte y perspectiva de crecimiento, los
cuales se truncan por falta de motivacién incentivando las renuncias del puesto de trabajo

que ocupan en la empresa.

En el mundo laboral, para que una empresa logre una productividad efectiva deberia
contar con un procedimiento adecuado y permanente en cada una de las actividades que se
realizan, el mismo que debe ejecutarse con rigurosidad bajo un control de personas
responsables de la gestién de recursos humanos, es por ello que la empresa Anclaf debe
contar con un manual de mejora donde indique los lineamientos adecuados y recomendados
por grandes pioneros de la administracion del talento humano, en este instrumento se podra
encontrar detalladamente las actividades de los procesos evitando seguir con los errores que
dificultan el proceso de gestion del personal los cuales afectan a ejecucién de las obras en
el tiempo de entrega y en la calidad de los trabajos generando insatisfaccion en los clientes

de la compaiiia.
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Por ultimo, la propuesta de un manual permitird a la empresa Anclaf S.A.C. entidad de
estudio de la presente investigacion, mejorar la gestion de recursos humanos canalizando los
procesos de reclutamiento y seleccion capacitacion, motivacién fomentando la calidad de
vida del personal can la capacidad del mismo nivel, con el objetivo de que la compafiia logre

la estabilidad de los colaboradores mejorando el incremento de la productividad.



CAPITULO II

MARCO TEORICO METODOLOGICO
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2.1 Marco teorico

2.1.1 Sustento tedrico

La teoria de las relaciones humanas

Esta teoria surgi6 en los Estados Unidos y concierta una actitud de obstruccion a la teoria
clasica de la administracion, el surgimiento de esta teoria genera la necesidad de querer
lograr una agradable relacién laboral entre el colaborador y el empleador con el propdsito

de aumentar la rentabilidad en las compafiias.

Para Chiavenato (2011), dice que “las relaciones humanas son las acciones y
actitudes desarrolladas a partir de los contactos entre personas o grupos de personas” (p 79).
Bajo este concepto la teoria de relaciones humanas explica que cada persona tiene una
personalidad propia y muy diferente hacia las actitudes de las demas personas, es por ello
que dicha teoria estudia la interaccion mutua de tal manera que explica el comportamiento
del ser humano en cuanto a las actitudes desarrolladas dentro de una compafiia, esto conlleva
a conocerse los rasgos de las actitudes dentro y fuera del area laboral para asi lograr los
objetivos trazados por el equipo y asi ayudar al crecimiento de la rentabilidad de la compafiia

en beneficio de todos los colaboradores.

Soria (2004), indica que la teoria de las relaciones humanas “costituyen un cuerpo
sistematico de conocimientos cada vez mas voluminoso cuyo objetivo deberia ser la
explicacion y prediccion del comportamiento humano en el mundo industrial actual; cuya
finalidad es una sociedad justa” (p.19). Esta teoria respalda la teoria de las necesidades
propuesta por Maslow, la cual nos propone que el ser humano primero debe satisfacer las

necesidades basicas, para mantener el estimulo positivo de las persona relacionadas a todas
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la actividades que realiza para llevar acabo los objetivos trasados tanto del empleado como
el empleador. También se puede decir que la motivacion varia de acuerdo a la persona y a

factores sociales y culturales.

Bobnns (2004), considerd que la teoria de relaciones humanas “es la conviccion clave
para aumentar la productividad en las organizaciones, radica en aumentar la satisfaccion de
los trabajadores” (p.600). Todo colaborador necesita de una estimulacion laboral esto fluye
de manera favorable al desarrollo de habilidades de los empleados para que puedan realizar
sus actividades de trabajo con mayor entusiasmo las mismas que le permitiran resolver los
problemas que se presentan en el campo laboral. En esta teoria podemos mencionar que los
trabajadores responden segn sus emociones y sentimientos en su actividad laboral, por lo
que el reconocimiento y la seguridad en un puesto laboral son clave en la determinacién de

un trabajador dentro de las relaciones humanas en una compafiia.

Para Ramirez (2009), dice que “la administracion cientifica es centro su enfoque en
la organizacién racional del trabajo mientras que la psicologia y la sociologia industrial
enfocaron su estudio sobre el comportamiento del trabajador y de los grupos humanos”
(p.172). Es asi que podemos decir que la integracion social es muy importante en cada
organizacion ya que la experiencia que posee cada individuo busca compenetrarse entre

otros para buscar de alguna forma estimulos tanto personal como laboral.

Segun Bateman (2009), dicen que “Las relaciones humanas fueron el primer
acercamiento que enfatizo las relaciones laborales informales y la satisfaccion del
trabajador” (p.44). Seglin este concepto es muy relevante comprender como influye el nivel
de la psicologia en la actitud en el campo laboral de un colaborador ya que de ello depende

el comportamiento y la relacion de comparierismo que pueda tener entre todos los integrantes
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de una organizacion sin importar el rango jerarquico teniendo en cuenta el respeto, la
puntualidad, el trabajo en equipo a fin de poder conseguir las metas propuestas por la

organizacion.

Administracion por objetivos (APO)

Es una teoria que trabaja en base a objetivos definiendo areas claves en cada compafiia y de

esta manera pueda establecer retos posibles de lograr durante un determinado tiempo.

Para Robbins (2004), dice que la APO es: “Un programa que abarca metas fijadas
en forma participativa para cierto plazo y con retroalimentacion sobre los avances” (p. 190).
Lo que indica esta teoria que es un estilo exigente de la administracion ya que a traves de
este sistema los guias y empleados de una empresa pueden encontrar el logro de las metas
propuestas a un determinado plazo. También nos indica que a medida que se observe la
actitud del colaborador sera evaluado esporadicamente para determinar el compromiso que

tiene con la compafiia para el logro de los objetivos.

Para Ramirez (2015), la administracion por objetivos es “un método empleado por
los directivos de empresas, para fijar objetivos que permitan estructurar su plan de accién
para un determinado periodo” (p.223). Es un proceso Sistémico que sirve para hacer
seguimiento al desempefio de cada uno de los trabajadores corrigiendo las dificultades para
poder lograr los objetivos, esto ayudard a que el colaborar se comprometa de manera
responsable y pueda contribuir al logro de los mismos y por su parte el area administrativa

se ve obligado a brindar la facilidad al trabajador organizando de manera optima las tareas
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para que pueda controlar y si es posible retroalimentar al empelado para tener un mejor

resultado.

Segun Chiavenato (2014), que la Apo es “una organizacion no existe para si misma,
sino para alcanzar objetivos y producir resultados, por ello, se debe dimensionar, estructurar
y orientar en razon a los objetivos y los resultados” (p.114). Nos indica que toda organizacion
existe con el fin de alcanzar metas trazadas por medio de un eficiente ejercicio
organizacional, es por ello que al inicio de cada operacion las organizaciones se trazan
objetivos a un determinado plazo para poder ser alcanzados, siempre cuando en la
organizacion exista personal con habilidades para trabajar en equipo e interactuar con sus

compafieros para lograr los propdsitos personales y de la compafiia.

Para Munch (2010), la APO es “un enfoque que postula que los objetivos generales
de la empresa deben coordinarse con los objetivos individuales, para que el personal logre
su autorrealizacion mediante la consecucion de los objetivos de la organizacion™ (p.151).
Nos explica que toda organizacion primeramente debe fijar objetivos generales y especificos
y en base a ello poder seleccionar personal donde los objetivos de los colaboradores
coincidan con los objetivos de la empresa, esto ayudara a los colaboradores que no soélo se
esfuercen por lograr objetivos organizacionales si no también lograr sus metas anheladas con

mayor plenitud sin que existe desmotivacion laboral.

Certo (2001), en su teoria de la administacion por objetivos dice que “todos los
miembros de una organizacion son asignados al cumplimiento de una serie de objetivos que
deben alcanzar durante su periodo operativo normal (p.117). Nos dice que los objetivos que

existen en una empresa deben ser posibles de lograr los mismos que deben fijarse de manera
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equitativa siendo adaptables al personal idoneo que trabaje para la empresa. Asimismo
podemos decir esta teoria ha sido utilizada por la mayoria de las compafiias que han
alcanzado el éxito, la misma que ha servido como un método estrategico para operar de

manera eficiente.

La teoria del desarrollo organizacional (DO)

La teoria del DO surge a inicios de los 60 con el proposito de implantar una nueva
comprension, directa, liberal e interactiva encaminada mayormente a la administracion de
personas para lograr una mayor productividad generando rentabilidad para la empresa la cual

tiene la necesidad de poner en préactica el desarrollo de esta teoria.

Segln Chiavenato (2014), dice que “la teoria del DO surgié como una especialidad
de la psicologia y una continuacion del conductismo; es un paso intermedio entre la teoria
de del comportamiento y la teoria de sistemas que se afianzo cuando incorporo el enfoque
sistémico para abordar las organizaciones” (p.270). Nos dice que esta teoria se relaciona con
el comportamiento del personal adaptandose a los cambios organizacionales que hoy en dia
existen que de alguna manera y otra buscan la competencia y liderazgo para asegurar un
resultado positivo en la rentabilidad organizacional bajo un contexto adecuado que prima la

intencion de esta teoria.

Segln (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2010), define la teoria de desarrollo
organizacional como “la actividad a largo plazo respaldada por la alta direccion para mejorar
los procesos de solucidn de problemas y renovacion de la organizacion por medio de la
debida administracion de la cultura organizacional” (p.461). El propdsito de esta teoria es

cambiar a las personas para mejorar la esencia de sus relaciones laborales con el fin de lograr
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una 6ptima productividad. Esto sélo se lograria realizando retroalimentacion al personal
operativo ya que permitiria reforzar su experiencia practica y teorica logrando un desarrollo

personal y profesional a cada miembro de la compafiia.

La teoria de Desarrollo organizacional se empefia en estructurar los métodos de
trabajo de las empresas creando técnicas innovadoras para desafiar el cambio favorable del
clima laboral, donde los individuos sin importar la jerarquia o posicion en la organizacion
tengan conocimiento adecuado, esto les permitird tomar las decisiones mas importantes
enfrentando de manera dinamica y exitosa los retos del mundo competitivo con el desarrollo
de estrategias organizacionales flexibles a las exigencias medioambientales anticipandose a

cada cambio.

En conclusion la teoria del DO no es méas que el empefio a un tiempo determinado
para alcanzar los objetivos organizacionales esto implica cambios sensibilizados de
creencias, valores y actitudes conductuales para enfocarse en los objetivos y asi poder
optimizar procesos de gestion interno y externo mejorando la integracion entre los
colaboradores mejorando cara area de una compafia para lograr la excelencia de la

productividad de la empresa reparando notablemente la rentabilidad econémica.

Teoria de las necesidades

En la teoria de las necesidades o motivacion humana se relaciona mayormente con la parte
de la conducta o motivacién de las personas la misma que es la mas utilizada en la parte de
motivacidn en la gestion humana del mundo empresarial, a su vez se adecua a las necesidades

de supervivencia del ser humano.
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Segun Freeman (2009), dice que la teoria de las necesidades es “todo aquello que necesitan
las personas para llevar una vida gratificante, en particular con relacion a su trabajo” (p.490).
Esta teoria a su vez nos dice que los individuos necesitan cubrir cierta satisfaccion personal
para estar motivados a la hora de realizar las tareas laborales en el cual también deben hacerlo
a cambio de encontrar una satisfaccion personal que los motive a seguir trabajando con gran

empefio y esmero en su puesto de trabajo.

Satisfaccion

(Disminucion del impulsoy
la satisfacion de una
necesidad origina)

Figura 1. Teoria de las necesidades.

Fuente: Freeman (2009)

La Jerarquia de las necesidades segun Maslow citado por Freeman (2009), nos dice que “la
teoria de la motivacion segun la cual las personas estan motivadas para satisfacer cinco tipos
de necesidades que se pueden clasificar por orden jerarquico empezando por las necesidades
fisiolOgicas, seguridad, social, reconocimiento y autorrealizacion” (p.490). Es asi que esta
teoria es aplicada en la mayoria de las empresas que buscan mantener a sus empleados en el

area laboral contribuyendo con la satisfaccion de sus necesidades de manera jerarquica y
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también les permitird lograr el crecimiento personal educado al desempefio del puesto

laboral que ocupan en la compaiiia.

Esta teoria que es reconocida como teoria pionera en la motivacion del ser humano
fomenta el desarrollo y liderazgo dentro de un grupo de trabajo que ayuda a desarrollar la
capacidad y actitudes de las personas logrando cubrir sus necesidades personales, por otro
lado esta teoria permite alcanzar el reconocimiento de los individuos que reafirma su

desempefio en el campo laboral.

Autorrealizacion

v

Estima/reconocimiento

2L/ i\
B> Amistad, afecto, intimidad

Seguridad

Fisioldgicas

v

Figura 2. Piramide de Maslow Jerarquia de las necesidades.

Fuente: Stoner, Freeman & Gilbert (2009)

2.1.2 Antecedentes

Los antecedentes son instrumentos muy relevantes que hacen referencia a las investigaciones

realizadas en forma previa, para llevar a cabo esta investigacion con el proposito de dar
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solucion a la problematica de gestion de recursos humanos aplicada a la empresa Anclaf

S.A.C.

Antecedentes internacionales

En Ecuador, Gallegos (2017), realizo la tesis con nombre de Estrategia de gestion de talento
humano en el hotel mansion Santa Isabella en la ciudad de Riobamba, Ecuador, para la
obtencion del titulo de Ingeniera en Direccion y Administracion de empresas Turisticas y
Hoteleras. El tipo de investigacion es mixta, tuvo una poblacion por 13 colaboradores de
mayor jerarquia del Hotel, con el objetivo disefiar una estrategia de gestion de Talento
Humano en el hotel “Mansion Santa Isabella” de la ciudad de Riobamba, con este estudio se
logré plantear como estrategia clave la gestion de recursos humanos y asi poder regular el
procedimiento de reclutamiento y seleccidn, evaluacion y desempefio y también la
capacitacion del personal que no se esté realizando correctamente y afecta a la gestion del

personal en el hotel.

En Colombia, Massaro (2015), elaboro la tesis denominada ¢ Cémo definen el aporte
de la gestion del desempefio a la rentabilidad del negocio, empresas de tecnologia en
Colombia? para optar el grado académico de Magister. El tipo de investigacion es
descriptiva tuvo una poblacion de 20 especialistas que ocupan diferentes obligaciones en
compafiias especialistas de Tecnologia de la Informacidn, resididas en Bogota a las cuales
se les realizo una entrevista para cruzar y comparar informacion con el objetivo de definir
cual es la I6gica subyacente en materia de gestion de recursos humanos, con lo que logré
comprobar gracias a los lideres entrevistados que respondieron en su mayoria que, en las
organizaciones no cuentan con las medidas exactas del aporte individual de cada colaborador

ni los planes concretos para retener al personal talentoso que existe en cada empresa, por
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ende se puede afirmar que los lideres de cada organizacion deben hacer seguimiento a cada
uno de sus subordinados teniendo en cuenta la actitud individual de tal manera que se pueda
computar la contribucion del personal al crecimiento de la empresa, sin descuidar el

desarrollo profesional.

En México, Martinez (2013), en su tesis investigacion titulada “Gestion del Talento
Humano por competencias para una empresa de las Artes Graficas” para obtener el grado
de Magister en administracion, con el objetivo principal de encaminar a la empresa hacia la
implantacion de un Sistema de Gestion del Talento Humano por competencias, en esta
investigacién descriptiva se logro afirmar que: Los trabajadores deben tener claro el manual
de la organizacional, mision, visién, valores y demas documentos que contienen la filosofia
y sentir de la empresa, donde cada colaborador se sienta reconocido por destacar en su area
mayor serd su desempefio ya que motivara al resto de sus comparfieros a elevar la
competencia laboral dando lo mejor década uno con la conviccion de que su esfuerzo se les
reconozca en su hogar laboral. Podemos resaltar que en la actualidad todas las compafiias
deben invertir en instruccién e innovacion de sus colaboradores ya que en la actualidad se
han convertido en el capital mas importante de una compafiia que desea surgir, el personal
de trabajo sin lugar a duda es el elemento fundamental de todas las empresas, por ellos que
dia a dia ejecutan fuerzan con direccion a las coordinaciones, Sustento, mejora y

perfeccionamiento, que contribuyen al logros eficiente de los objetivos de una empresa.

En Espafia, Martin (2011), realiz una tesis titulada Gestion de recursos humanos y retencion
del capital humano estratégico: Analisis de su impacto de los resultados en las empresas

Espafiolas, para lograr el titulo el grado de Doctor en Administracion. El tipo es cuantitativa
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con una poblacién de 239 personas con el objetivo principal de es inspeccionar la atribucion
del mandato de recursos humanos en los efectos organizativos, teniendo en cuenta la
conservacion de los colaboradores como un mecanismo terciario de esta viable atribucion.
Es asi como se llegd a la maxima decision de conservar a los colaboradores como
herramienta estratégica para la operatividad optima de la empresa. Es por ello que podemos
decir que la retencion de los empleados en una organizacion es de vital importancia iniciando

desde la gestion del capital humano.

En Chile, Riquelme (2015), realiz6 una la tesis con el nombre de La gestion del
capital humano avanzado en chile rol de conicyt para a optar el titulo de Licenciando en
Gobierno y Gestion Publica, teniendo como uno de sus objetivos conocer el crecimiento del
talento humano en chile y verificar si se han cumplido las metas definidas en las estrategias
formuladas. La investigacion es de tipo cuantitativa en la que se concluye que la mejor
inversion es hacerlo en la formacion de los colaboradores que son la parte esencial de la
productividad de una empresa ya sea en forma individual o colectiva, por otro lado también
se coopera de manera transcendente el desarrollo del pais aumentando el potencial de
incremento del producto bruto interno, es asi que podemos concluir que si las empresas
invierten en capacitacion en sus empleados no solo se beneficia la empresa si no también

contribuyen con el desarrollo del pais.

Antecedentes nacionales

Inca (2015), realiz6 una tesis titulada Gestion del talento humano y su relacién con el
desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015, para logar el titulo
profesional de Licenciado en Administracién. El tipo es cuantitativa con una poblacion de

104 colaboradores administrativos con el proposito primordial, de comprobar la dependencia
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entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, en la cual se logré comprobar que si existe dependencia
relevante en entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores
de la municipalidad de Andahuaylas, por ello podemos concluir que realizando una adecuada
gestion de los colaboradores en una empresa se puede incrementar el desempefio y
motivacion de los empleados en una compafiia lo cual sera una estrategia para incrementar

la productividad organizacional.

Mita y Dévila (2015), elaboraron una tesis titulada Retencion del Talento Humano:
Politicas y Practicas aplicadas sobre jovenes “Millennials” en un grupo de organizaciones,
para adquirir el titulo profesional de Licenciado en Gestion empresarial. La investigacion
que se realizé fue mixta, en una poblacion como muestra de 50 alumnos de la facultad de
Gestion y Alta Direccidn, con propdésito de poder identificar las politicas y practicas de
retencion de personal para fidelizar a los jovenes Millennials, con este estudio se logrd
identificar importantes practicas as mismas que son fundamentales para poder retener a los
colaboradores eficaces de una empresa, el cual le permitira a cualquier compafiia obtener la

capacidad de estar a la vanguardia competitiva dentro del rubro empresarial.

Casma (2015), elabor6 una tesis con el nombre de Relacién del talento humano por
competencias en el desemperio laboral de la empresa Ferro Sistemas Surco Lima, 2015, para
conseguir el grado de Magister en Administracion, para ello realizd la investigacion
descriptiva correlacional de corte transversal con una muestra de 84 trabajadores, resultados
que fueron analizados, con el uso de frecuencias y porcentajes mediante el uso de coeficiente
de evaluacion de Pearson, teniendo como objetivo realizar la descripcion la relacion que

existe entre la gestion del talento por competencias y el desempefio de los colaboradores en
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el area laboral de la compafiia Ferrosistemas Surco Lima 2017, concluyendo como resultado
que cada factor debe trabajar con planes estratégicos para lograr el desarrollo de talentos y

alcanzar las competencias deseadas.

Quispitupac y Mateo (2014), en su tesis, Elaboracién de una herramienta para la
toma de decisiones en gestion del talento para lideres, para optar el grado académico de
Magister. El tipo de investigacion es cuantitativa con una poblacion de 45 personas de mando
medios/gerencia de empresas de rubros; Retdil, Financiera, Servicios y Tecnologia, “el
objetivo es desarrollar y retener personas claves del negocio en su éptimo estado de
efectividad para las funciones que realizan y lograr las metas corporativas en un seguimiento
real del retorno esperado por cada inversion realizada”. Lo cual podemos concluir con el
presente estudio que existe gran mayoria de talento humano insatisfecho en el &mbito laboral
por ende nacen muchas expectativas de negocios que desean retener al talento humano para

poder lograr el liderazgo en el mundo globalizado de negocios.

Arroyo, Aznardn y Ubarnes (2017), se realiz6 una investigacion con el titulo La
busqueda de feedback como predictor del desempefio laboral: el rol mediador de la claridad
del rol, con el fin de conseguir el grado académico de Magister en desarrollo organizacional
y direccidn en personas, para dicho estudio realizé la investigacion cuantitativa, explicativa,
no experimental y transaccional, la misma que tuvo una muestra pirobalistica intencional de
291 empleados de Lima metropolitana, logrando un resultado favorable de 87 votos validos
aplicados al estudio, este resultado se realizo con el objetivo de identificar si la busqueda de
feedback que predice el desempefio laboral individual en una empresa del sector de seguros;

con este estudio podemos concluir de la efectividad laboral que se obtiene mediante una
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retroalimentacion a los empleados de diferentes organizaciones| porque eleva su nivel de

desempefio que les permite realizar sus tareas con claridad.

2.1.3 Marco conceptual

Gestién de Recursos Humanos

La gestion de recursos humanos juega un papel relevante en una organizacion siempre
cuando se utilice en mecanismos aplicables a la operatividad de la gestion del personal para
lograr la efectividad del proceso de reclutamiento, seleccion, induccidn capacitacion, calidad
de vida en el trabajo y motivacién, del personal que va a integrar el equipo de trabajo de una
empresa. Asimismo la gestion de recursos humanos tiene como base fundamental orientar
las actividades y la conducta de las personas, cooperando de manera eficiente y eficaz al

logro de los objetivos determinados por la gerencia de cada compafiia.

Segun Chiavenato (2009), dice que “la gestion de recursos humanos es una funcion
administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los
empleados. En cierto sentido, todos los gerentes son gerentes de personas porque estan
involucrados en actividades como reclutamiento, entrevistas, seleccion y entrenamiento”
(p.120). Es asi que podemos considerar a la gestion del capital humano como un proceso
sensible a la mentalidad de las personas, que se encarga de realizar coordinaciones bajo
metas definidas por la empresa, asimismo creemos que es importante proteger las relaciones
humanas en una empresa porque esto fluye en el desarrollo de las actividades laborales, en
este proceso se requiere tener objetivos coherentes bajo las politicas organizacionales

teniendo en cuenta el grado de las de los colaboradores en la compaiiia.
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Proceso administrativo

Para muchos expertos en la administracion, el éxito de las organizaciones empieza desde la
gestidn del capital humano con el que cuentan las empresas ya que gracias a sus habilidades
y destrezas de cada persona hacen posible la ejecucion de los objetivos llevando al éxito a
cualquier compafiia, pero esto depende mucho de la gestion de recursos humanos, esto
significa que las organizaciones deben tener mayor o igual preocupacion entre el logro de
sus objetivos y el bien estar de las personas que integran en una organizacion que va

relacionado con la calidad de vida, la realizacion personal y la seguridad laboral.

Asimismo la administracion de recursos humanos indica visiblemente que la
productividad de una compafiia obedece en gran medida de la calidad del personal que se
contrata y se mantiene, para ello se debe fomentar la capacitacion, motivacion y desempefio,
motivacién y liderazgo a los colaboradores de tal manera que promueva la calidad de vida y

el bienestar de los trabajadores de una organizacion. (Thompson, 2001).
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Figura 3. Proceso de la Administracion.

Fuente: Robbins (2004)

Reclutamiento

El reclutamiento de personas empieza cuando nace la necesidad de ocupar un puesto laboral
dentro de una empresa lo cual cubre la necesidad presente y futura de cualquier organizacion
dando cabida a la seleccidn de personas capaces de asumir una responsabilidad donde no
solo beneficie a la persona seleccionada sino también a la empresa que apuesta por esta

persona.

Segun Chiavenato (2011), indica que el proceso de reclutamiento es “un conjunto de
técnicas y procedimientos que se preocupan por atraer candidatos potencialmente calificados
y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion” (p.128). Es asi que podemos decir
que el proceso de reclutamiento es de vital importancia a la gestion del capital humano
porque realiza la tarea de clasificacion de personal eficiente que se adapte al requerimiento

de la empresa para el cumplimiento de los propdsitos de cada organizacion.
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Asimismo Desler y Valera (2011), indica que el reclutamiento es “Planear y pronosticar la
fuerza laboral para determinar los puestos que deberan cubrirse, integrando una bolsa de
trabajo para tales puestos, reclutando candidatos internos o externos” (p.91). El proceso de
reclutamiento es el grillete de una cadena que enlaza a los demas procesos de gestion, para
poder iniciar el proceso de seleccién se debe hacer con anticipacion especificando las
caracteristicas del perfil para cubrir una vacante, el proceso de reclutamiento puede
realizarse de manera interna o externa siguiendo un mecanismo transparente mediante un

proceso selectivo lo cual permitird encontrar candidatos idoneos para cubrir la vacante.

Segun los autores Stponer, Freeman y Gilbert (2010), indican que el proceso de
“reclutamiento se ocupa de desarrollar una serie de candidatos a empleo acordes al plan de
los recursos humanos” (p.413). Es asi que el proceso de reclutamiento inicia con la busqueda
de candidatos aptos para cubrir una vacante y termina cuando se recopila solicitudes de
empleo suficientes para dar inicio al proceso de seleccion. También se debe tener en cuenta
en el proceso de reclutamiento a las personas que retinan las caracteristicas solicitadas por
la empresa interesada que es parte de una estrategia de sumar personal calificado para poder

lograr los objetivos esperados.

Seleccién

El proceso de seleccion permite la clasificacion de candidatos adecuados para cubrir las
necesidades de las organizaciones este proceso a su vez va de la mano con el proceso de
reclutamiento porque aporta eficazmente al éxito de las empresas clasificando al personal
profesional que requiere la empresa hacer frente al mundo competitivo logrando el

crecimiento econémico.
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Segun Gary y Valera (2011), indica que el proceso de seleccion es “hacer al candidato o los
candidatos una o mas entrevistas de seleccion con el supervisor y otras autoridades
relevantes, con la finalidad de determinar a que el aspirante se le hard un ofrecimiento real”
(p.91). Es por ello que el proceso de seleccion permite clasificar talentos con la finalidad de
hacer una evaluacién profunda mediante entrevistas, y durante las entrevistas darle también
a conocer sobre las ventajas y oportunidades que tendria como colaborador de la empresa y
de esta manera aclarar ciertas dudas que el postulante pueda tener, por lo tanto esta teoria
recomienda que el proceso de seleccion de personal tiene que ser por una persona especialista

en recursos humanos.

Segun Chiavenato (2009), indica que “el proceso de seleccion del personal busca
entre los mejores candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos disponibles
con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio personal, asi como la
eficacia de la organizacion” (p.144). Por lo tanto proceso de seleccion debe realizarla una
persona preparada que tenga la facilidad de llegar a la persona entrevistada y explicarle de
manera rapida sobre las futuras funciones en su puesto laboral si es que llegaria a ser
contratado, finalmente en el proceso de seleccion se debe tener en cuenta para elegir al
personal con metas y objetivos que de cierta forma se asemejen a los objetivos de la empresa

para que pueda se sentirse identificado con la compafiia.

Es asi que Robbins (2004), define al proceso de seleccién como “Evaluacion de los
candidatos al puesto para garantizar la contratacion de los méas adecuados” (p.221). Es asi
que el proceso de seleccidon del personal debe ser garantizado mediante una breve evaluacion
practica y escrita para poder realizar la contratacion del personal idoneo requerido por la

empresa, por ello también es necesario tener en cuenta al personal seleccionado para realizar
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evaluaciones de manera esporadica facilitando la adaptacion a la empresa esto permitira
detectar las debilidades y las actitudes al momento de realizar las tareas dentro de la jornada

laboral.

Induccion

Esta etapa de induccion es la forma donde se recibe al nuevo colaborador contratado para
integrarlo a la familia laboral de la compafiia, este proceso es la oportunidad para dar el
alcance al individuo de las labores que este realizara sin descuidar los objetivos personales

y empresariales.

Segun Koont (2004), afirma que la “induccién es un conjunto de metas, politicas,
procedimientos reglas, asignaciones de tareas, pasos a seguir, recursos por emplear y otros
elementos necesarios” (p.36). Es por ello que el proceso de induccién del personal a una
empresa se debe seguir paso a paso con la explicacion a detalle de las actividades y tareas

diarias que el trabajador debe realizar sin descuidar los objetivos de la empresa.

Para Dessler y Valera (2011), dicen que “la induccion es un elemento del proceso de
socializacion del trabajador nuevo, que tiene que realizar el empleador” (p.184). Segun esta
afirmacion podemos decir que el empleador tiene que brindar informacién necesaria al
personal contratado para que pueda realizar sus labores de manera satisfactoria empezando

a educarlo de acuerdo a las normas y politicas de la empresa.

La induccion del personal es una tarea planificada que ayuda a familiarizar al
personal contratado con los colaboradores de la empresa, por ello que Rodriguez (2000),
dice que “el objetivo del programa de induccion es familiarizar al empleado con la empresa

asi como también hacerlo sentir parte de ella e involucrado con el logro de los objetivos
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establecidos” (p.123). La induccién admite la adaptacion del personal de manera responsable
para que coopere con el logro de los objetivos planteados por la entidad iniciando un

compromiso de trabajo en equipo con sus comparieros.

Capacitacion

En la era de la informacion las compafias necesitan reforzar los conocimientos a los
empleados incrementando su formacion profesional para que puedan reforzar su capacidad

técnica en el campo laboral contribuyendo eficientemente con el logro de los objetivos.

Segun, Chiavenato (2011) “la capacitacién es el proceso educativo a corto plazo
aplicado de manera sistemética y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos desarrollan habilidades y competencias en funcion a los objetivos definidos.
La capacitacion entrafia la transmision de conocimientos especificos relacionados al trabajo”
(p-322). En consecuencia podemos decir que la capacitacion es una forma de educar de

manera especifica comprendiendo las actividades laborales de la organizacion.

En el transcurso del proceso de capacitacion se refuerza las destrezas de los
colaboradores segun sean las expectativas de cada uno de ellos, esto les permitira realizar
con mayor facilidad las actividades en el campo laboral, también les permitird tomar
decisiones méas adecuadas en el area operacional, por ende antes de realizar una capacitacion
se debe tener en cuenta los temas mas débiles para que estos puedan ser reforzados, el
benéfico de la capacitacion es el desarrollo de sus habilidades y mejorar la actitud laboral

(Blaque, 1999).

Chiavenato (2009), Para las organizaciones “el recurso humano es el factor mas

importante que existe dentro de ella, por lo que no se duda en invertir en el personal en



48

constantes capacitaciones ya que de la capacitacion depende el desarrollo del personal y por
ende el de la organizacion misma. La capacitacion es una inversiébn a mediano o
largo plazo para las empresas, ya que requiere de mucha paciencia, pues es un proceso que
requiere de tiempo, aparte de que es un factor muy importante que motiva y retiene al
empleado” (p.221). Teniendo en cuenta la importancia de la capacitacion en los
colaboradores para poder incrementar sus sapiencias que le permitiran desarrollar las tareas
que le son encomendadas por el empleador, es por ello que la capacitacion debe realizarse
como parte de la inversién a corto y largo plazo logrando estabilidad del personal y mejorar

la rentabilidad de la empresa.

Fidelizacion

En este mundo tan competitivo y cambiante en el que vivimos, es la oportunidad para poder
seleccionar y evaluar las competencias que posee cada uno de los postulantes de esta forma
se podré contratar al personal con objetivos semejantes a los de la empresa. Es fundamental

captar a individuos con la capacidad para el puesto que van a desempefiar y asegurar una

expectativa de estabilidad laboral.

Como parte fundamental del fidelizacion al personal se debe buscar relacion entre
las habilidades del area laboral y cultura de la empresa. Para predominar esta fase con éxito,
se debera llevar a cabo un intercambio de informacion sobre los intereses tanto del empleado
como de la compafiia con el objetivo de evaluar si ambos perfiles tiene similares
expectativas, por ello, es importante iniciar el proceso adecuado de reclutamiento al personal

idoneo para la compafiia.

Cuando se contrata a la persona adecuada para cubrir el puesto laboral a medida que

transcurren los dias la persona de adapta con facilidad al trabajo provocando una eficiente
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labor, pero esto no seria posible si no se le brinda una éptima orientacion haciéndole sentir
parte del colectivo, es decir se le otorga la facilidad al proceso de integracion entre los
mismos colaboradores, es por ello que se debe poner a disposicion de los colaboradores

tutorias y planes de alineacion y el acogimiento con el objetivo de hacer atractivo el trabajo.

La fidelizacion a los colaboradores es ofrecer un buen ambiente laboral en la
compafiia, actuar con rigurosidad ante la prevencion de los accidentes para brindar mayor
seguridad al empleado, como parte de la fidelizacion es la celebracion de los dias festivos
mas relevantes del afio, estas actividades hacen sentir al trabajador valorado, logrando una
motivacién personal que lo ara actuar con compromiso en sus labores. El clima laboral en

una empresa es clave para el éxito en la retencion de empleados (Gestion, 2015).

Motivacién y desempefio

Segun Chiavenato (2009), el desempefio es el “comportamiento de la persona, este
desempenio es situacional” (p.203). Por ello podemos afirmas que la motivacion humana es
todo lo que promueve al ser humano a proceder de determinada circunstancia o que da inicio
a una disposicién o conducta especifica, por ello podemos decir que la motivacion hacia los
colaboradores proviene de la parte externa y puede ser producida de diferentes formas

siempre cuando en el trabajo logre satisfacer sus necesidades.

Para Dessler y Valera (2011), dice que la motivacién y desempefio “se trata del
proceso mediante el cual las compafiias se aseguran de que la fuerza laboral que trabaje para
alcanzar las metas organizacionales, e incluye practicas por las cuales el gerente define las
metas y tareas del empleado, desarrolla sus habilidades y capacidades, y evalta de manera
continua su comportamiento dirigido a metas” (p.222). En consecuencia la motivacion es la

energia que inspira a las personas trabajar en una direccion determinada bajo la estimulacion
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de algun incentivo y desarrollando sus habilidades mediante las capacitaciones el cual les
permitira desemperfiarse a plenitud en el area de trabajo con mas entusiasmo incrementando

la productividad y satisfaccion.

Chiavenato (2011), indica que la “motivacion y desempefio laboral empieza con la
identificacion del puesto de trabajo, es decir en el comportamiento de la persona que lo
ocupa, este desempefio es situacional y varia de acuerdo a los innumerables factores
situacionales. El valor de las recompensas y la percepcion de que estas dependen del afan de
las personas, determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo esta dispuesto hacer.
(p.202). Es asi que podemos deducir que la motivacion de una persona tiene relacion con el
esfuerzo laboral que realiza para poder lograr objetivos dependiendo del desarrollo de sus
habilidades las mismas que deben ser reforzadas durante el periodo laboral mediante un
analisis aplicando los procedimientos adecuados para cada individuo resaltando el potencial

a lograr en cada colaborador.

Calidad de vida en el trabajo

La calidad de vida dentro de una empresa u organizacion busca la satisfaccion de los
colaboradores en concordancia a la vida laboral, en consecuencia también busca el desarrollo
y el bienestar de los empleados sin descuidar la actividad laboral con eficacia cada vez mas
las empresas van fomentando un balance entre la calidad de vida en el trabajo y la
productividad, es por ello que los lideres de la compafiias ocupan un papel muy importante
porque ellos son los que se conciernen con los colaboradores para formar un intenso equipo
de trabajo, pues esta demostrado que los empelados rinden mas cuando estan motivados

durante la actividad laboral.
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Chiavenato (2009), dice que la “calidad de vida en el trabajo representa el grado en que los
miembros de una organizacion satisfacen sus necesidades personales en virtud de su
actividad en la organizacion” (p.289). En consecuencia la CVT tiene mucho que ver con la
complacencia laboral de los colaboradores para puedan desempefiarse sintiendo la seguridad
personal y familiar sin descuidar la cultura organizacional, por otro lado el interés de las
organizaciones para brindar una adecuada calidad de vida en el trabajo a los colaboradores
es que lograrian elevar un potencial en la productividad de la compafiia ya que en la
actualidad es considerado como una ventaja estratégica contar con personal con experiencia

laboral que garantice un trabajo de calidad enfocado al desarrollo personal y de la compaiiia.

Dolan (2003), “la calidad de vida en el trabajo representa una cultura organizacional
o0 de estilo de gestion innovadora en donde los empleados tienen la sensacion de propiedad,
autocontrol y dignidad de sus labores dentro de la empresa” (p.281). Por ende entendemos
que la calidad de vida en una empresa es la base primordial para poder lograr una satisfaccion
placentera durante la actividad laboral de los colaboradores, logrando recompensar el
esfuerzo que realizan con el proposito de cumplir los objetivos trazados, evitando la
suspicacia que puedan tener antes durante o después de sus labores. Es asi que la calidad de
vida en el trabajo contribuye con el resultado deseado por la empresa garantizando la

fidelizacion de los trabajadores.

2.2 Metodologia

2.2.1 Sintagma

La investigacion es un procedimiento que se realiza bajo lineamientos apropiados para poder
ejecutar un estudio que garantice lo que se quiere dar a conocer o la solucion a una

problematica, es asi que la presente investigacion se realizo amparandose en el sintagma



52

holistico, el mismo que nos permitié plasmar un diagnostico con analisis bien constituidos,
con procesos alineados garantizando la calidad del estudio para finalmente proponer una

propuesta viable.

Segun Hurtado (2000), indica que “la globalidad esta dada por la union sintagmatica
de los diversos paradigmas, en la cual el todo es mas que la suma de las partes y de lo que
fue un paradigma aislado solo puede ser enteramente comprendido bajo una nueva
dimensién, desde globalidades cada vez mayores” (p.12). Es por ello que el sintagma
holistico nos admite tener una profunda perspectiva de busqueda de acontecimientos que
tengan conexion con el tema de estudio, cuya intencion es contribuir con referencia sélidas

para otro estudio.

Hurtado (2000), dice que la investigacion holistica “es una propuesta que presenta
la investigacion como un proceso global, evolutivo, integrador, concatenado y organizado”
(p.14). Es por ello que la basqueda holistica nacié como parte de una carencia en proveer
razones de apertura de una metodologia completa y segura a las personas que ejecuten una
labor de investigacion en diferente terreno del saber, también podemos destacar que la
investigacion holistica efectia un proceso coherente con la perspectiva de elaborar
innovadoras propuestas, con la forma y la codificacion, medita la elaboracion de teorias y

modelos, la exploracion proxima al futuro.

2.2.2 Enfoque

El presente trabajo de investigacion es de tipo Mixto porque ordena un procedimiento
cualitativo y cuantitativo y posteriormente este sea analizado y plantear la solucién a un

determinado problema.
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El enfoque del trabajo que se empleara es directamente holistico, es por ello que se refiere
numerosos métodos de investigacion y se extienden razones para poder optar por su
aplicacion, dicho procedimiento es eficiente el cual es considerado como enfoque
cuantitativos y cualitativos y poder profundizar la indagacion. La misma que cuenta con

objetivos claros y metodologias que se usaran de forma apropiada.

Por otro lado, se le llama de tipo mixta a la investigacion porque involucra la
recaudacion e investigacion de datos tanto cualitativos y cualitativos, asi mismo el
cuestionamiento y combinacion del producto para obtener mayor entendimiento del
fendmeno bajo estudio (Herndndez y Mendoza, citado por Hernadndez, Fernandez & Baptista

(2010).

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “los métodos mixtos se combinan al
menos un componente cuantitativo y uno cualitativo en un mismo estudio o proyecto de
investigacion” (p. 546). Es asi que dicho enfoque con el cual se trabajo fue estrictamente
holistico en la que se narran numerosas tecnologias de estudio y se incrementan juicios para

poder disipar el interés su referida aplicacion.

2.2.3 Tipo

La presente investigacion es proyectiva, por lo que se elaborara una propuesta con proyeccion a
ser aplicada en el futuro, ademas que este tipo de estudio mejora el desarrollo tecnoldgico
(Hurtado, 2000). En la etapa proyectiva el cientifico programa y desarrolla diferentes
herramientas estratégicas alineadas a un proceso que le permita llevar a la practica el proyecto

de investigacion.



2.2.4 Disefio

Para Hernandez, Fernandez, Baptista (2006), el disefio de la investigacion es de tipo no

experimental, ya que “no se manipulan ni se sometio a prueba las variables de estudio. Es

decir, se trata investigacion donde no hacemos variar intencionalmente la variable

dependiente” (p. 84). La presente investigacion también conto con el disefio no experimental

- transversal — longitudinal debido a que se efectia una exploracion precisa a través de la

muestra mediante el periodo de tiempo concreto (fecha de aplicacién de los instrumentos

cuantitativos y cualitativos).

Es por ello que se observara los elementos por un periodo de tiempo indeterminado

para comprobar las permutaciones que se originan y se usaran variadas ejemplares con

incomparables grados progresivos.

2.2.5 Categorias y subcategorias aprioristicas y emergentes

Categorias

Categoria |

Gestion de Recursos humanos

Subcategorias aprioristicas

Seleccion

Induccién Capacitacién

Fidelizacion

Sub categorias emergentes

Reclutamiento

Motivacién y Desempefio

Calidad de Vida en el
trabajo

Cuadro 1. Categorias Aprioristicas y emergentes.

Fuente: Elaboracion la autora, 2017.
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2.2.6 Unidad de analisis

Poblacion

Hurtado y Toro (1998), definen que: “poblacion es el total de los individuos o elementos a
quienes se refiere la investigacion, es decir, todos los elementos que vamos a estudiar, por
ello también se le llama universo” (p.79), es la parte significativa de una poblacion objeto
de estudio de investigacion con el fin de obtener resultados coherentes y proponer solucion
a un problema especifico, es por ello que al momento de realizar de tenerse en cuenta a las

personas con las caracteristicas y rasgos adecuados a la investigacion.

De Barrera (2008), define la poblacion como un: “conjunto de seres que poseen la
caracteristica o evento a estudiar y que se enmarcan dentro de los criterios de inclusion”
(p.141). La poblacién forma parte primordial de una investigacion la misma que sirve para
sacar datos exactos, los cuales serviran para obtener informacion sélida referente al tema en

estudio con el fin de llegar a una proponer una solucion a un problema.

En este caso la poblacidn esta establecida para obtener los datos precisos de la
investigacion sobre la gestion de recursos humanos de la empresa Anclaf esta compuesta
por el personal que labora en la misma compafia que es el personal administrativo,

empleados y operarios.

Muestra

Para realizar un estudio preciso, un investigador o cientifico tiene como requisito
indispensable la muestra de la investigacion que es un subconjunto que representa a la

poblacion en estudio ya que resulta improbable ejecutar una conversacion con todo el
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segmento de una poblacion por escases de tiempo a recursos, es asi que al realizar la
seleccién de una poblacidn el investigador tomara en cuenta el tamafio de la muestra de la
cual dependera la precision en los resultados, mientras mas representativa sea la muestra los

resultados seran mas favorables y precisos.

Para Hurtado (2000), “la muestra es una proporcion de la poblacién que se toma para
realizar el estudio, la cual se considera representativa de la poblacion” (p.154), es asi que a
la muestra se le considera un subconjunto especifico de una poblacion para obtener datos
precisos que respalden los resultados requeridos por parte del investigador para asi proponer

la solucion a un problema objeto de estudio.

Para Martinez (1984), (citado por Hurtado, 2000), define “una muestra debe ser lo
suficientemente pequefia para que el costo de la investigacion sea minimo, pero lo bastante
grande para que el error del muestreo sea admisible” (p.156). Es por ello que en la presente
investigacion utilizaremos una muestra de 39 persones, la muestra se realizard a un

determinado grupo de colaboradores de la empresa Anclaf S.A.C. Bellavista Callao.

Tabla 1.

Muestra Holistica para la investigacion

Muestra Cualitativa f % Muestra Cuantitativa f %
colaboradores 39 100  Colaboradores 39
Total 39 100% Total 39 100 %

Fuente: Elaboracion la autora, 2017.
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2.2.7 Técnicas e instrumentos

Para un investigador los métodos de estudio son muy importantes para poder realizar una
indagacion a profundidad, es por ello que para la presente investigacion se hizo uso del

cuestionario y la entrevista mecanismos que se utilizaron para explorar informacion precisa.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), el instrumento de medicidn es un
“recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que
tiene en mente” (p. 200). Segun este fundamento los expertos indican que las metodologias
y los instrumentos de recoleccion de antecedentes son medios por los cuales el cientifico

obtiene busqueda para alcanzar los objetivos de la investigacion (Hurtado, 2000).

Un cuestionario es, por definicién, el instrumento estandarizado que utilizamos para
la recogida de datos durante el trabajo de campo de algunas investigaciones cuantitativas,
fundamentalmente, las que se llevan a cabo con metodologias de encuestas (Rodriguez y

Valldeoriola, 2009).

El procedimiento de la técnica de entrevista radica en la interaccion personal con los
individuos protagonista entre ellos puede ser dos a mas como el entrevistador, mediante
cuestionarios para recopilar informacion al entrevistado sobre un tema explicito (Rodriguez

y Valldeoriola, 2009).
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Ficha técnica de los instrumentos

Tabla 2

Datos Encuesta Entrevista

Nombre del instrumento Encuesta para la propuesta Entrevista  dirigida  al
de un manual para mejorar Gerente General,
la gestion de recursos Administradora y jefe de
humanos en la empresa personal.

Anclaf S.A.C. Lima, 2017.

Obijetivo Elaborar un Diagndstico de Definir la percepcion de la
la perception de los 9estion de recursos humanos por
colaboradores  sobre  la la parte administrativa de la

., empresa Anclaf S.A.C.
gestion de recursos humanos
en la empresa Anclaf S.A.C.

Procedencia o lugar Anclaf S.A.C. Callao - Peri  Anclaf S.A.C. Callao - Peru

Forma de aplicacion Colectiva Individual

Duracién 20 minutos 50 minutos

Medicién Escala de Likert Preguntas abiertas

Descripcion del instrumento El instrumento esta elaborado El instrumento cuenta con 4
con 28 preguntas de escala preguntas abiertas.
Likert.

Ficha técnica del instrumento encuestas y entrevistas

Fuente: Elaboracion la autora, 2017.
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Validez

Juicio de Expertos para el instrumento cuantitativo

Tabla 3

Validez de expertos

Nro. Expertos Criterio
1 Lic. Manuel Mendives Laura Aplicable
2 Lic. Picoaga Linares José Antonio Aplicable
3 Dr. Ernesto Villon Bruno Aplicable

Fuente: Elaboracion la autora, 2017

Dicho instrumento fue presentado ante tres expertos en el tema administracioén de gestion
humana para poder establecer la validez del presente trabajo de investigacion, los cuales
procedieron a la revision del cuestionario de la categoria problema y posteriormente

determinar la aplicacion del instrumento.

Confiabilidad

Se realiz6 un piloto a una muestra de similares caracteristicas que el de la investigacion.
Luego se aplicd la prueba del Alfha de Cronbach, la misma que nos demuestra que el analisis
de confiabilidad es admisible segin el instrumento utilizado de 0,753 con 28 preguntas

realizadas.
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Tabla 4

Prueba de confiabilidad

Nro. de elementos Alfa de Cronbach

28 753

Fuente: Elaboracion la autora, 2017.

2.2.8 Procedimiento para la recopilacion de datos

Procedimiento para recopilar datos cuantitativos

Para proceder a la recoleccidn de datos cuantitativos se manipulo la practica de la entrevista,
la misma que nos permitié elaborar un cuestionario relacionado con la gestion de recursos
humanos, estableciendo las preguntas con escala Likert, dichas preguntas estdn encaminadas

a los colaboradores de la empresa Anclaf objeto de estudio.

Posteriormente, concluido el cuestionario se procedio a realizar la consulta con
expertos en el tema de investigacion para obtener las sugerencias y la validacion respectiva
del instrumento, después de 2 dos revisiones e indicaciones corregidas procedieron a firmar

la validacion del cuestionario.

Seguidamente se procedid a ejecutar las encuestas a los 39 colaboradores de la
empresa Anclaf, posterior a este procedimiento se procedié a filtrar las respuestas obtenidas
aen un Excel, el mismo que nos permitié determinar los baremos por dimensiones y baremos
de las variables accediendo colocar el rango en los tres niveles que son bajo, regular y alto

para cada una de las categorias.

Luego se procedié a realizar el analisis de los datos obtenidos haciendo uso del programa

estadistico de andlisis SPSS 22, el mismo que permite llenar los totales de las categorias y
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el total general para obtener el grafico de barras detalladas, las mismas que fueron ajustadas
al tamafio, color, letra y barras con dimensiones 3d siguiendo la metodologia apropiada a
una investigacion, por ultimo se realizd la interpretacion de la tabla y figura por cada
categoria y segun los resultados obtenidos determinar como perciben los colaboradores a la

empresa segun el tema que esta siendo investigado.
Procedimiento para recopilar datos cualitativos

Para proceder con la recoleccién de datos cualitativos se manejo la técnica de entrevista,
para la cual se elabor6 4 preguntas abiertas dirigidas al personal admirativo de la compafiia
Anclaf, posterior a ello se procedié con el analisis de las respuestas para colocarlos en un
cuadro con el fin de cruzar informacién y respaldar la coherencia de las respuestas obtenidas
del personal obrero codificando palabras redundantes, las mismas que permitiran

establecerlos como categorias aprioristicas agregandose al marco conceptual.

2.2.9 Método de analisis de datos

Recoleccién de datos

El método se establecio6 en la recaudacion de informacion bibliogréfica, asi como también
en précticas de expertos; elaboracion de instrumentos como por ejemplo el cuestionario y
guias para realizar la entrevista aprobada por expertos y por ultimo solicitar el permiso
requerido al gerente de la empresa Anclaf para la ejecucidn de encuestas y entrevistas a las

personas pertinentes.

Anadlisis de datos
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Para proceder con el analisis de datos se utilizara para el tratamiento de la informacion el
programa estadistico de analisis cuantitativo el SPSS 22 y se alcanzaran medidas de
frecuencia. Asi mismo, se manipulard el método de triangulacion y categorizacion. Y para
la aplicacion de juicios de especialistas de la investigacion, se plasmara a través panel de

expertos.

Analisis descriptivo

Revision critica de los datos obtenidos, clasificandola de acuerdo a las categorias y sub
categorias. Anélisis y sistematizacion descriptiva, de las conclusiones de acuerdo a la

organizacion de las categorias y subcategorias.

Triangulacién

En la triangulacién se procedera a conseguir la indagacion, posterior a ello sera analizado
para poder elaborar conclusiones gque se aproximen al tema investigado, la misma que nos
llevard a realizar una segunda triangulaciéon cuantitativo — cualitativo y por dltimo se

realizard una tercera triangulacion basandose en la discusion.



2.2.10 Mapeamiento

| DIAGOSTICO

Deficiencia en la gestion de
recursos humanos.

INVESTIGACION HOLOSTICA

Marco tedrico: conceptos de las teorias de
la Administracion

carencia  del  proceso
adecuado de reclutamiento

Deficiencia en el proceso
adecuado de seleccion.

Deficiencia en proceso de
Induccion

Deficiencia en el proceso
de capacitacion

Deficiencia en el proceso
de fidelizacién

Figura 4. Mapeamiento

Fuente: Elaboracion la autora, 2017.

Teoria de las relaciones humanas
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PROPUESTA

|

Teoria de la administracion por objetivos

Teoria del desarrollo organizacional

Teoria de las necesidades

Marco conceptual

Gestion del talento humano
proceso Administrativo
Reclutamiento Seleccion
Induccion
Capacitacién Fidelizacion
Motivacion y desempefio
Calidad de vida laboral

De acuerdo a
las bases
tedricas
podemos
proponer el
manual  para

mejorar la
gestion de
recursos
humanos

La propuesta es con el
propésito de mejorar la

gestion de recursos
humanos en la empresa
Anclaf utilizando
lineamientos adecuados

para cada proceso.




CAPITULO III

EMPRESA
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3.1 Descripcion de la empresa

La empresa en la actualidad se desempefia dentro del sector de construccion, inicié sus
actividades desde octubre de 1996, desde su constitucion ha estado dedicada a solucionar
problemas de anclaje y fijacion. Entre sus actividades también se encuentra la asesoria,
servicios y comercializacion de materiales de construccion. Logrando mantener la confianza

mas de sus trecientos clientes.

La empresa ha participado en importantes eventos y ferias internacionales entre las
que destacan Bauma 1998 en Munich-Alemania, Miami Miacom en 1999 y 2000 en EEUU
y Smopye 2000 en Zaragoza — Espafia. También se debe destacar la mision comercial del
Per( a Korea del Sur en Junio del 2001, visitando instalaciones robotizadas de fabricacion
de accesorios para la construccion permitiendo la fabricacion de discos y copas ANCLAF
en dicha ciudad. Todo ello ha contribuido ofrecer mejor tecnologia en el campo de la
construccién, creciendo y ampliando su rubro de negocio debido a la demanda del sector y

los megos proyectos del Pais.

Vision

La vision de Anclaf es ser la empresa mas confiable en brindar servicios complementarios
de la construccion en el Peru a través del uso de productos innovadores de calidad

internacional.

Misién

La vision de Anclaf es solucionar las necesidades de los servicios complementarios de la

construccion utilizando el oportuno suministro de accesorios y equipos capaces de
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solucionar los problemas mas criticos que puedan presentarse, optimizando costos y
elevando la calidad de las obras de construccion, brindando el conocimiento de técnicas a
través de la difusion de estandares internacionales y nacionales vigentes y el oportuno
suministro de accesorios y equipos que cumplan con las exigencias de calidad que el

mercado nacional esta requiriendo cada vez en mayor grado.

Nuestra estrategia de negocios es ofrecer productos y equipos capaces de solucionar
los problemas mas criticos que puedan presentarse. Precisamente el medio fisico en el cual
se desenvuelven nuestros servicios complementarios de construccidén nos permiten mejorar

el rendimiento, optimizando costos y elevando la calidad de las obras de construccion.

3.2 Marco legal de la empresa

Dia de constitucion: 03 de octubre del 1996.
Accionista Mayoritario: Ricardo Quintana Romero.
Tipo de sociedad: Sociedad Andnima Cerrada.
Numero de RUC: 20334059872

Domicilio fiscal: Calle Pedro Ruiz 184 Urb. San José Bellavista Callao.

3.3 Actividad econdémica de la empresa

Venta al por mayor y menor de materiales de construccién y articulos de ferreteria equipos
y materiales de fontaneria y calefaccion, asi como también venta y mantenimiento de

maquinaria y equipo.
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La empresa ANCLAF S.A.C. se dedica a la comercializacion de maquinarias, equipos,
piezas y materiales de construccion también de corte y perforaciones de diamantinas, para
lo cual ha disefiado discos y coronas para materiales de concreto reforzado granito, lija, sillar
y andesita. Ademas, brinda servicios especializados en reforzamiento estructural con fibra
de carbono y productos de Sika carbodur, Sikadur 30, SikaWrap600c y Sikadur 301 Esto
son los materiales para reforzar columnas y vigas para las construcciones. Anclaf se enfoca
en otros proyectos del mismo sector como a la construccion de carreteras, construccion de
tuberias, ascensores y edificaciones. Se proyecta en el futuro ampliar sus proyectos con mas

demanda de licitaciones en provincia en presente gobierno.

3.4 Informacion tributaria de la empresa

Segun datos historicos la empresa Anclaf S.A.C. tributa solo en PerG en el periodo 2015
segun su balance general fue de s/34,897.00 soles. Lo cual, comprueba que la empresa
cumple con sus tributos y se puede verificar en SUNAT que no tiene deuda pendiente ni

coacciones.

3.5 Informacion econémica y financiera de la empresa

La empresa Anclaf S.A.C. en los ultimos afios ha tenido una decreciente rentabilidad debido
a que las empresas de la competencia se preparan con mas recursos y poder ser adjudicados

por los proyectos que se realizan en diferentes distritos de Lima.

3.6 Proyectos actuales

La empresa en la actualidad tiene como plan principal entrar postular para ejecutor de obras

del estado mediante la OSCE ademas entrar ejecutar el acabado final de la infraestructura de
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la universidad Tecnoldgica del Peru tanto en Lima como en provincias, asi como también la
remodelacion de las clinicas en diferentes ciudades del Perd que fueron variadas por los

desastres naturales ocurridos en los meses de invierno de este afio.

3.7 Perspectiva empresarial

La empresa tiene una vision empresarial creciente, enfocada en posicionarse dentro de dicho
sector, ademas de ampliar el rubro del negocio porque la demanda de mercado permite poder
crecer, también es factible una diversificacion a futuro dentro de la empresa para mejorar un
posicionamiento dentro de dicho sector. Esto va a permitir abarcar mas proyectos de distintos
rubros. La empresa tiene como objetivo posicionarse dentro de la industria y mejorar su
gama de servicios, ofreciendo materiales con tecnologia para la construccion garantizando
operatividad en diversos proyectos. Ademas de facilitar y apoyar a la inversion privada con

el desarrollo y asesoria en diversos planes.



CAPITULO IV

TRABAJO DE CAMPO



4.1 Diagnostico cuantitativo

Tabla 5

Principal Finalidad para conocer el nivel de percepcion de Seleccion

70

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7.7
Regular 36 92.3
Total 39 100.0

Porcentaje

Bajo Regular

Seleccion

Figura 5. Principal finalidad de conocer el nivel de percepcion de Seleccion.

Enlatabla 5y figura 5, se muestra que de los 39 encuestados el 92.31 % afirman que el nivel

de seleccion del personal es regular; mientras que el 7.69 % de los encuestados consideran
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que el nivel de seleccion del personal es baja en el proceso de seleccion del personal de la

empresa Anclaf S.A.C. - Callao.

Tabla 6.

Principal finalidad para conocer el nivel de precepcion de Induccion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 69.2
Regular 12 30.8
Total 39 100.0

Porcentaje

Regular

Induccion

Figura 6. Principal finalidad para conocer el nivel de percepcion de Induccion
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En la tabla 6 y figura 6, se determin6 que del total de los encuestados el 69.23 % considera
esregular y el 30.77 % afirma que el proceso de induccion del personal es alto en la empresa

Anclaf S.A.C. - Callao.

Tabla 7

Principal finalidad para conocer el nivel de capacitacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 13 333
Regular 19 48.7
Alto 7 17.9
Total 39 100.0

Porcentaje

REGULAR

Capacitacion

Figura 7. Principal finalidad para conocer el nivel de capacitacion.
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En la tabla 7 y figura 7, se determind que del total de los encuestados, el 48.72 % considera
que es regular, el 33.33 % del total de los encuestados considera que el proceso de
capacitacion es malo y el 17.95% del total de los encuestados considera que el proceso de

capacitacion del personal es alto en la empresa Anclaf S.A.C.- Callao.

Tabla 8

Principal finalidad para conocer el nivel de percepcion de Fidelizacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5.1
Regular 36 92.6
Alto 1 2.6
Total 39 100.0

100

a0

60

Porcentaje

40

20

Bajo Regular Alto

Fidelizacion

Figura 8. Principal finalidad para conocer el nivel de percepcién de Fidelizacion
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En la tabla 8 y figura 8, se determind que del total de los encuestados, el 92,31 % considera
que es regular, el 5,13 % considera que es bajo y el 2,56 % considera que es alto la

fidelizacion en la gestion de recursos humanos de la empresa Anclaf S.A.C. - Callao.



4.2 Diagnostico cualitativo

75

puesto porque

buscamos  personal
que desee trabajar y a
medida que vive los
proyectos gana
experiencia en el area

laboral y hace que

puesto y se contrata al
personal con minima
experiencia y con un
salario minimo porque
acé le hacemos llevar
un proceso  de
B hosta que

experiencia y hace que
demoremos mas en

entregar una obra porque

B o les gusta la

presion abandonan

trabajo.

C3 Integracion

Pregunta de Entrevistados Categoria Conclusiones
la entrevista | Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Codificacion Emergente Aproximativas
Gerente General Administradora Obrero

¢Cree wusted | En la empresa | Bueno, hay problemas | No, porque  hemos En Anclaf existe un
Reclutamiento

gue el | tenemos  diferentes | en el proceso de | pasado momentos en que | C1Reclutamiento y al personal déficit en el
con

proceso  de | formas de seleccionar | seleccion, porque no | el personal que se experiencia proceso de

seleccion del | al'personal no siempre | pasamos un proceso | integraba no conocia el seleccion del

personal es el | hacemos un proceso | 6ptimo de | manejo de las personal  porque

adecuado? | de [ECINAMIGNI0 de | FECINEEMIENI  solo | herramientas esto  se hay oportunidades

(Por qué? acuerdo al perfil del | definimos el perfil del | debe a la falta de | C2 Experiencia que contratan a

personas que no
cuentan con
experiencia debido
a que las personas
encargadas del
proceso de

seleccion hacen un
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tenga la capacidad
para quedarse en

Anclaf.

esta persona se integre
a la empresa se le
incrementa su

remuneracion.

proceso de
reclutamiento para
buscar un perfil

adecuado.

(En el
proceso de
Induccién del
personal

Anclaf  les
facilita las

herramientas
para que
realicen sus
funciones

permitiendo

En el proceso de
Induccioén las
herramientas que les
facilitamos son las
necesarias porque
estan en una etapa de
integracion a la
empresa, si bien es
cierto que se contrata

personal con

experiencia en Anclaf

Lo que pasa que no le
podemos brindar todas
las herramientas desde
la induccion por
motivo de seguridad,
hasta que no veamos
su actitud en el campo
de trabajo, esta
persona tiene que

ganarse |a (EBiifiang

luego  nosotros e

Yo tengo 15 afios
trabajando en Anclaf y
veo que el proceso de
Induccion es  muy
estricta y se brinda
informacién limitada lo
cual ocasiona que el
trabajador cometa mas
errores en su trabajo.

Porque no tienen claro el

C3 Integracion

C2 Experiencia

En conclusion de
acuerdo a las
respuestas la
carencia de
confianza en el
personal que se
contrata hace que
en el proceso de
induccion  se le
transmita

informacién
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el inicio del
trabajo  en
equipo?

por  motivos  de
prevencion  siempre
sus primeras semanas
la [NOEREEEE s -
paso leve y por ello
ingresan como
ayudantes a cualquier
obray de acuerdo a su

desenvolvimiento se

les va permitiendo en

manejo de la
herramientas de
pendiendo la

confianza.
La comunicacién Pero

contamos con

colaboradores que les

brindaremos la
informacion

transparente de todos
los equipos y materia
prima  con esto
ahorramos la pérdida
de tiempo, y con
respecto al trabajo en
equipo es un tema
complicado  porque
por mas que nosotros
los capacitamos pero
no logran captar todo
en un solo dia y por
motivo de los trabajos

que realizamos en

diferentes lugares no

proceso de ejecucion de
sus labores.

El tema de [EONfianNZa
viene desde hace tiempo
porque se  robaron
equipos y arrastra el
temor de desconfianza.
Pero es un tema que

tienen que solucionar

desde la etapa de

limitada es por ello
que el trabajo en
equipo sea muy

débil.
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consto aprender la
forma correcta del uso
de herramientas lo que
hace

sus comparieros.

restringir  sus

con

podemos reunir a todo
el personal para poder
capacitarlo. tiempo no
podemos pero poco a
poco el clima laboral
de Anclaf va a

mejorar.

¢Cada cuanto
tiempo
Anclaf
invierte en
charlas de
capacitacion,
actualizacion
y motivacion

a sus

La capacitacion que
reciben los
colaboradores son 2
veces al afio, porque
nuestro proveedor que
es de Corea nos brinda
informacién de los
productos incluyendo
las técnicas para poder

utilizar el producto de

No acostumbramos a

realizar charlas de
actualizacion ni
capacitacion por

motivo de tiempo, s6lo

les damos [ EEESION

impresa de cada
producto que les ayuda
bastante pero cuando

tenemos invitacion de

La capacitacion que
recibimos es de parte del
proveedor de Anclaf
porque a €l le interesa
vender y para ello debe
instruir operador de la
maquina en este caso al
personal de Anclaf. En lo

que es FBHVAGIBA somos

varios trabajadores que

C7 Motivacion

La empresa
debe brindar
informacién

necesaria

En Anclaf S.A.C.
no realizan la
capacitacion

laboral  requerida
por el personal
porque creen que es
suficiente con la
informacion que les

brinda el proveedor

de sus productos
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colaboradore

s?

manera satisfactoria, y
con respecto a las
charlas de [TiGTNVaCION
les damos un regalo
personal  por su
onomastico ya que la
parte administrativa
por un tema de
religion no festeja ni

resalta los dias

festivos.

nuestro proveedor
para una capacitacion
solo enviamos al jefe
de obra para que pueda
asistir y al siguiente
dia transmitir  la
informacion con sus
comparieros, y la parte
de motivacién por
cultura solo
celebramos el
aniversario de la
empresa con todo el
personal que desee

venir a compartir con

su familia pero no le

estamos aca porque
tenemos experiencia y
nos hemos
acostumbrado en a hacer
nuestro trabajo porque
en el Pert no hay otra
empresa que haga este
trabajo nosotros somos
proveedores fijos de
Grafia y Cosapi que son
empresas grandes y
también de alguna forma

nos capacitan a nosotros.

C8 Motivacion

esto se debe a la
falta de
conocimiento de la
importancia de las
charlas por parte
del personal

administrativo.
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obligamos a que

asistan, es opcional.

¢Las

perspectivas

de
crecimiento
de  Anclaf
estan

relacionadas
con los
objetivos de
los
empleados
para que
contribuya

con la

fidelizacion

En calidad de duefio y
gerente puedo decirte
que mis perspectivas
como empresario es el
crecimiento de Anclaf
y para ello tenemos
gue trabajar mucho en
lo que es | NG
del personal logrando
el mantenimiento que
se identifican con la
empresa

que  son

pocos y quiza a futuro

se les dé un [

En Anclaf las
perspectivas que hay
es el crecimiento por
ello que requerimos
personal

comprometido que se
familiarice con
nosotros, nuestra
perspectiva esta en
hacerlo una empresa
transnacional y lograr
darles un [ en el
puesto y eso nos lleva
a incrementarles el

salario 'y  poder

Anclaf tiene muchas
oportunidades de
crecimiento lo que le
hace falta es una buena
conduccion 'y  debe
fijarse metas a corto
plazo y para ello se debe
contratar personal con
perfil adecuado para los
puestos que se requiere,
esto es porque

mayormente para una

obra que se requiere
personal que  estén
capacitadas para

C9 Crecimiento

10 Mantenimiento

Dependiendo
del
crecimiento
procedera con
el ascenso a los
trabajadores
para lograr el

mantenimiento

En la empresa
tienen perspectivas
de crecimiento pero
no reconocen que
el capital
fundamental de una
organizacion es el
personal  porque
generan trabajo a la
familia de la
administracion sin
ver si el personal
cuanta con el perfil
para el puesto, es lo

que genera




del personal?

¢Por qué?.
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trabajador.

al

desempefiarse en el area
indicada y evitar retrasos
0 desperdicio en la
materia prima. Yo como
jefe de obra tengo que
asumir mi
responsabilidad de que
todos los trabajos sean
impecables. La empresa
debe incentivar a los
trabajadores que mas
destacan para lograr

estabilidad laboral.

molestias en los
colaboradores vy
hace que
abandonen la
empresa por falta

de reconocimiento.

Cuadro 2. Diagnostico de Triangulacion.

Fuente: Elaboracién la autora, 201.
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4.3 Triangulacién de datos: Diagnostico final

En la actualidad muchas de las compafiias aun siguen considerando al personal como un
trabajador mas de la empresa descuidando de cuan motivado y capacitado este el trabajador
a la hora de realizar sus obligaciones laborales, esto suele suceder en las empresas que estan
siendo guiadas por personas autoritarias que no reconocen la importancia que hoy en dia

tiene el personal de una empresa.

Somos testigos que en la era de la informacion en que vivimos las organizaciones
para alcanzar el éxito dependen del capital humano con el que poseen, asi mismo el
desarrollo de las personas depende de la organizacion en la que laboran, de tal manera que
el crecimiento de ambos se relaciona. Es por ello que mediante el estudio realizado en la
empresa Anclaf podemos constatar la percepcion de los colaboradores en la gestion de
recursos humanos en el proceso de reclutamiento y seleccién, induccién, capacitacion

motivacién y calidad de vida en el trabajo de los colaboradores.

En el estudio realizado a la empresa Anclaf tenemos una muestra de 39 personas los
cuales fueron encuestados y el 92.3% afirman que el nivel de seleccion del personal es
regular; mientras que el 7.69% de los encuestados consideran que el nivel de seleccion del
personal es bajo, es asi que podemos decir que el proceso de seleccion del personal de la
empresa Anclaf no se realiza de manera adecuada lo que genera la discrepancia en el

trabajador.

En la categoria de induccion con una muestra de 39 encuestados se evidencio que
el 69.23 % considera es regular y solo el 30.77 % considera que el proceso de induccién es

alto, por lo que podemos determinar que la mayoria de los colaboradores espera recibir mas
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informacidn en este proceso para poder desarrollar las sus actividades de manera Optima

desde su ingreso a la empresa.

En la categoria capacitacion con una muestra de 39 personas se determin6 que del
total de los encuestados, el 48.72 % afirmo que el proceso de capacitacion es regular, el
33.33% de los encuestados afirmo que el proceso de capacitacion es bajo y el 17.95 %
considera que el proceso de capacitacion del personal es alto en la empresa Anclaf. Esto
determina que la mayoria de los colaboradores tiene la percepcién que la capacitacion que
reciben no es lo suficiente, también podemos afirmar mediante este resultado que el proceso
de la capacitacion tiene un nivel muy bajo y el 17.95% determina que el proceso de
capacitacion es alto, lo cual consideramos que es un proceso que se tiene que mejorar para
poder reforzar los conocimientos los mismos que permitiran desarrollar sus habilidades de

manera creativa y llevar acabo sus tareas laborales de manera eficiente.

Finalmente en la categoria fidelizacidn se determino que del total de los encuestados,
el 92,31 % considera que es regular, y el 5,13 % considera que el proceso de fidelizacién es
bajo y el 2,56 % considera que la empresa Anclaf tiene un nivel alto de fidelizacién a los
colaboradores, es asi que consideramos que la empresa debe mejorar estos procesos para

lograr un personal con excelencia y aumentar la productividad en la empresa.



CAPITULO V

PROPUESTA DE LA INVESTIGACION

“INTEGRATE A ANCLAF”
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5.1 Fundamentos de la propuesta

Los origenes de la administracion de recursos humanos surgen a inicios del siglo XX como
consecuencia del impacto de la era de la revolucion industrial bajo el nombre de relaciones
industriales con la funcién intermediaria entre las personas y las organizaciones con el

propdsito de minimizar los conflictos entre los objetivos personales y organizacionales.

Al transcurrir los afios se han perpetrado teorias administrativas relevantes que
explican los cambios en la gestion de recursos humanos y la importancia del ser humano en
el éxito de las empresas, el mismo que es el operador de los cambios conceptuales y

operativos de la administracion de los recursos humanos en las organizaciones de todo nivel.

La gestion de recursos humanos es muy relevante en una organizacion para poder
ejecutar una Optima labor en la parte operativa y practica lo cual permiten a una compaiiia
lograr la estabilidad del personal y alcanzar los objetivos de la mano con sus colaboradores,
para ello se debe seguir los lineamientos estratégicos tecnoldgicos disefiados por expertos
en gestién humana que con la globalizacién las empresas buscan ser mas competitivas dia a

dia siempre que estas cuenten con un personal con excelencia.

En el Per la mayoria de las organizaciones son pequefias y medianas empresas y
cada una de ellas tiene su propia cultura descuidando de cierta forma los lineamientos que
deben seguir para alcanzar el éxito empresarial dando prioridad de bienestar a los
colaboradores que buscan desarrollarse como personas incrementando sus conocimientos y

habilidades permitiendo el logro de objetivos personales y empresariales.
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En el actual mundo competitivo empresarial en el que vivimos el éxito de las empresas
depende cada vez mas del capital humano con la que cuentan cada una de las organizaciones,
debido a que se ha penetrado sus nuevas formas de comunicacion y de gestion, esta
demostrado que la tecnologia y las estructuras se puede repetir, sin embargo una optima y

eficaz gestion de recursos humanos hace que una empresa alcance el éxito anhelado.

Es asi que mediante los resultados obtenidos en la encuesta y la entrevista, hemos
concluido que la compafiia Anclaf, objeto de estudio, tiene un nivel regular en los procesos
de reclutamiento y seleccidn, induccion, capacitacion y fidelizacion del personal, los
cuales han interferido notablemente en la rotacion del personal durante el periodo
semestral (Mayo - Octubre) 2017, se muestra un 4%, de renuncias voluntarias del personal

obrero, siendo un nivel preocupante para la compafiia.

Con referencia a lo expuesto proponemos la elaboracién de un manual de mejora

esquematizando cada uno de los procesos a realizar con el proposito de mejorar la gestion

de recursos humanos en empresa Anclaf S.A.C.

5.2 Objetivos de la propuesta

Captar perfiles adecuados del personal operario que cumplan con los requerimientos de la

empresa a fin de lograr los objetivos propuestos.

Reforzar los conocimientos técnicos de los colaboradores para mejorar el desempefio y la

productividad en la empresa.

Brindar un ambiente saludable y seguro con la prevencion de riesgos en el area laboral.
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5.3 Problema

En el diagnostico final que se elabor6 a raiz de la interpretacion de los resultados logrados a
través de las encuestas y entrevistas a socios activos de la empresa con cargos diferentes,
entre ellos personal obrero, administradora, y gerente general de la empresa Anclaf S.A.C.;
se comprobd la deficiencia en la gestion de recursos humanos, esta deficiencia se origina
desde la contratacion del personal porque no se cuenta con la descripcion de puestos de

trabajo que permita captar personal calificado para el puesto laboral que se desea cubrir.

En la gestion de recursos humanos de la empresa Ancaf S.A.C. durante un analisis
se pudo identificar que la empresa tiene un alto nivel rotacion porcentaje que se refleja por
renuncias voluntarias en un periodo semestral, lo cual indica que la compafiia tiene un déficit
en el proceso de reclutamiento y seleccion, induccion capacitacion, evaluacion y desempefio,
motivacion y liderazgo y calidad de vida en el trabajo, estos procesos obstaculizan el
desempefio laboral de los colaboradores en la parte practica generando un incremento de

inestabilidad laboral en la empresa.

Con el estudio realizado en la empresa Anclaf se evidencia de los problemas que
repercuten de manera constante en la gestion de recursos humanos que es la rotacion del
personal, lo cual genera incertidumbre a los jefes de obra que no les permite culminar los

trabajos en el tiempo pactado con el cliente.

5.4 Justificacion
Anclaf S.A.C. es una empresa dedicada a realizar trabajos complementarios de la
construccién, ofrece los servicios con productos innovadores como es la aplicacion de

Sikawrap, fibra de carbono y perforaciones diamantinas e instalacion de anclajes quimicos,
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Anclaf S.A.C. tiene un contrato de servicios con la empresa Southern Perl para realizar
trabajos de mantenimiento de oficinas en la mina Toquepala en llo dichos trabajos se realizan
todos los afios durante los meses de Mayo a Octubre y es por ello que la empresa debe contar
con personal calificado y capacitado que garanticen la calidad del trabajo en la parte

operativa.

Por otro lado Anclaf S.A.C.es socio de la cdmara de comercio de Lima y también
estd inscrito en el Organismo Supervisor de Contrataciones para el Estado (OSCE). Sin
embargo hasta la actualidad no ha logrado reunir las caracteristicas requeridas para que le
puedan aprobar la ejecucion de las obras para el estado, esto se debe a que el personal
operativo de la empresa no retne los requisitos exigidos por el gobierno para que pueda

garantizar la ejecucién de los proyectos en su totalidad.

Por ello se propone un manual para mejorar la gestion de recursos humanos en la
empresa, dicho manual permitira desarrollar las actividades de manera correcta en los
procesos de reclutamiento y seleccidn, induccion, capacitacion, evaluacion y desempefio,
motivacion y liderazgo y calidad de vida en el trabajo estos procesos permitiran el 6ptimo

desarrollo de la compafiia y de los colaboradores.

5.5 Resultados esperados

La propuesta de la elaboracion de un manual de mejora en la gestion de recursos humanos
adquirira como resultado mejorar en los procesos disefiados siguiendo los lineamientos
recomendados respaldados teorias de expertos en gestion humana para reducir la rotacion
del personal. En dicho plan se plasmara un flujo grama por cada proceso que facilitara la

ejecucién de las tareas desde la descripcion de puestos para poder iniciar un 6ptimo
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proceso se reclutamiento y seleccidn, induccion del personal, capacitacion, evaluacion y

desempefio, motivacion y liderazgo y calidad de vida en el trabajo.

En el manual también se implementara un formato para controlar cada proceso
con el objetivo de que se cumplan los lineamientos adecuados optimizando cada punto de
regular a alto en un 85% o mas mejorando cada uno de los procesos en la gestion de

recursos humanos en la empresa Anclaf S.A.C.



Figura 9. Esquema de procesos

Fuente: Elaboracion la autora, 2017.
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5.6 Plan de Actividades
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Actividad

Descripcion

Tareas

Cronograma

Responsables

Reclutamiento y
Seleccidn

La empresa Anclaf para realizar las
operaciones necesita contar con
personal calificado, capacitado y
con experiencia laboral en el rubro,
es por ello que desde el proceso de
seleccion debe tener en cuenta al
personal que va a sumar a la
empresa.

Solicitar mediante correo al jefe de
personal la descripciéon del puesto
para el area que se desea cubrir,
posterior a ello iniciar la busqueda
de talentos y validacion de
referencias laborares, el proceso se
realizara de manera interna y
externa.

02/01/18 al
12/01/18

Psicélogo (externo)

Induccién

En este proceso la empresa dara la
induccion general al empleado
contratado definiendo las tareas
que el colaborador debe realizar y
recalcando los objetivos que se
desee lograr con este puesto de
trabajo.

Dar a conocer los objetivos de la
empresa, los aportes que se espera
del personal contratado para el
puesto laboral, entrega de material
de seguridad luego de una semana
realizar una pequefia evaluacion de
induccion

13/01/18 al 24/01/18

Jefe de
humanos

Recursos

de los colaboradores para poder
determinar de manera asertiva el
nivel de desempefio.

cual permitira medir el
conocimiento y el desempefio de
cada colaborador

Capacitacion Anclaf realizara las capacitaciones | Reforzar el conocimiento en la parte | 25/01/18 al Especialista externo
Técnica de acuerdo a las necesidades previo | técnica para mejorar la labor | 31/01/18

andlisis a los colaboradores. operativa.
Evaluacion y | En este proceso la empresa | La evaluacion que realizara la | 01/04/18 al 15 /04 | Jefe de Personal de la
Desempefio evaluara el desempefio de cada uno | empresa sera de manera estricta lo | /18 empresa
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Motivacion y | Emitir  informacion  de las | Detallar las actividades recreativas | 05/05/18 al Jefe  de  Recursos
Liderazgo actividades a realizarse en los dias | por fechas festivas. 15/05/17 humanos

festivos durante el afio
Calidad de vida | En este proceso la empresa Anclaf | Informar sobre la higiene laboral y | 01/02/18 al Jefe  de  Recursos
laboral debe actuar con total rigurosidad el | prevencion de riesgos de accidentes | 31/12/18 humanos

uso de los
seguridad.

implementos de

que se pueden provocar en el area de
trabajo, también se le exigird al
personal si tiene una herida por mas
leve que sea deberd tratarlo de
inmediato y asi evitar contagio de
infeccion.

Cuadro 3. Detalle de actividades

Fuente: Elaboracion la autora, 2017
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ACTIVIDAD 1 PARA LOGRAR EL OBJETIVO 1

Reclutamiento y seleccién

Para llevar a cabo un considerado proceso de reclutamiento y seleccion del personal se
iniciard haciendo la identificacion del puesto describiendo el perfil requerido esto permitira
realizar un asertivo proceso de reclutamiento y seleccion de personal para cubrir la necesidad

de la compafiia solicitante.

Seguidamente se iniciara el proceso de reclutamiento interno y externo, se publicaré
el aviso a través de las paginas casa talento como: Aptitudes, Bumeran y Computrabajo para

captar a los candidatos que cumplan con el perfil adecuado para ocupar el puesto laboral.

Posteriormente se procedera a validar la informacion de las referencias laborales
tipificadas en la hoja de vida de los postulantes para continuar con la etapa de pre seleccion
en la cual se realizara la entrevista preliminar con el fin de percibir de manera rapida el
conocimiento en el rubro, experiencia, facilidad de expresion, facilidad para trabajar en
equipo, horario de trabajo, y remuneracion ofrecida para que el candidato decida si el desea

continuar con el proceso de seleccion.

Concluida la etapa de preseleccion se continuard con el proceso seleccion del
personal, este proceso estard a cargo de un psicologo externo de la empresa donde se
realizara la prueba practica de conocimiento, y 7prueba psicoldgica para finalmente pasar a

la etapa de contratacion del personal seleccionado.
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1.1 Propdsito General
Realizar de manera eficiente y eficaz las tareas encomendadas teniendo en cuenta la
Optima ejecucion de los procesos con las herramientas adecuadas para cubrir las
expectativas establecidas por el cliente de acuerdo a cada proyecto.

2.1 Perfil del personal

Sexo: Masculino
Edad: 25 a 45 afos de edad

3.1 Requisitos

Estudios Técnicos en manejo de maquina
de perforacion.

Experiencia en cimientos, perforacion
diamantina y aire reverso minimo 2 afos.

Conocimiento en mecanica de suelos.
Conocimiento en geomecanica.

Conocimiento en computacion a nivel
usuario.

Disponibilidad para laborar en el interior
del pais bajo régimen de 20 x 10.

Conocimientos sobre Gestidn de Seguridad,
Ambiental y de Salud.

5.1 Competencias

Capacidad para sobrellevar un trabajo
rutinario
Capaz de identificar problemas.

Capaz de seguir instrucciones y
procedimientos establecidos.

Capaz de seguir normativa en materia de
salud y seguridad

4.1 Habilidades

Trabajo en equipo.
Buena comunicacion.

Proactivo.

6.1 BENEFICIOS

Sueldo acorde al mercado + Bonificacion
por trabajos en mina.

Ingreso a planilla desde el primer dia de
trabajo.

Desarrollo personal

Incentivos por desempefio laboral.

Figura 10. Perfil de cargo de un operario para instalacion de anclajes quimicos.

Fuente: Elaboracion la autora, 2017.
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RECLUTAMIENTO Y SELECION

VACANTE REQUERIMIENTO %?H?}HE::O%E

ALTERNATIVA
DE SELECCION

REVISION DE CANDIDATOS . '"TE SNOS
SOLICITUDY RECLUTADOS
el EXTERNOS

ENTREVISTA PRUEBA DE ENTREVISTA DE
PRELIMINAR SELECCION SELECCION

INDIVIDUO DECISION DE
CONTRATADO SELECCION

Figura 11. Proceso de reclutamiento y seleccion

Fuente: Elaboracion la autora, 2017

ACTIVIDAD 2 PARA LOGRAR EL OBJETIVO 1

Proceso de induccidn al personal obrero

En la etapa de insercion se iniciara con la bienvenida a cargo del jefe de recursos humanos
al empleado de manera cordial haciéndole sentir la confianza y el compromiso con la
empresa, seguidamente se realizara la firma del contrato para dar formalidad al compromiso
laboral, posterior a ello se le proveerd informacién sobre la cultura organizacional de la
empresa recalcando la mision, vision, objetivos y politicas generales, seguido a ello se
procedera con la presentacion del empleado con el jefe de obra y compafieros de trabajo,
luego se procederé a la ubicacidn en el puesto de trabajo a cubrir indicandole detalladamente

sus funciones a realizar, las mismas que deben ser evaluadas por el jefe del personal y si es
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necesario hacer una retroalimentacion, con el fin de brindarle la informacion que necesite

para lograr una rapida adaptacion a la compafiia.

! :

Figura 12. Proceso de Induccion.

Fuente: Elaboracién la Autora, 2017.

Para realizar una evaluacién del proceso de induccion se hara mediante un formato interno
de la empresa, dicha evaluacion lo realizara el jefe de obra con el fin comprobar si logré
captar los procesos adecuados para que pueda desempefiarse de manera correcta en su puesto
de trabajo, en el caso de que se observe deficiencia en sus tareas encomendadas de procedera
a transmitir nuevamente la informacion de induccion y de esta manera lograr mejorar dicho

proceso.
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NOM. Y APELL. Fecha de D.N.I.
Ingreso

CARGO

OBRA
SI/NO OBSERVACIONES

1 ¢Realiza la colocacién de Anclajes quimicos de manera correcta?

2 ¢Usa la perforacion adecuada para la instalacion de anclajes?

3 ¢Usa de manera correcta los implementos de seguridad?

4 ;Realiza elreciclaje de los envaces quimicos en el lugar
adecuado?

5 ¢Cuando necesita ayuda se dirige al jefe de obra?

6 ¢Asiste sin dificultades al érea laboral?

Recomendaciones

Figura 13. Formato de evaluacion de la induccién.

Fuente: Elaboracion la autora, 2017.

ACTIVIDAD 3 PARA LOGRAR EL OBJETIVO 2

Proceso de capacitacion

Para realizar la capacitacion se propone dos maneras para fortalecer el conocimiento y
habilidades:

Presencial

Se realizaréa en el salon de reuniones de la empresa, las capacitaciones tendran un tiempo de

duracién 3 horas lectivas los dias sdbados de 12:00 -2:00pm.
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Problemas laborales para que resuelvan entre comparieros de trabajo.

Técnicas de solucion de problemas en el area laboral.

Informacion del lugar donde se realizara el proyecto.

Informacion sobre la responsabilidad social y ambiental.

Videos de motivacion y liderazgo como:

El feliz secreto para trabajar mejor en equipo. Duracion 12 minutos. (Shawn Achor)
¢Por qué no se trabaja en el trabajo? Duracion 12 minutos (Jason Fried)

Recompensa y castigo. Duracion 10 minutos (Daniel Pink)

También se realizard una charla en el campo laboral todos los dias con una duracién de 30
minutos donde se hablara de los siguientes temas:

Indicaciones para la ejecucion de las tareas a realizar durante el dia.

Indicar los objetivos a lograr durante el dia.

Concientizar el uso obligatorio de los Epps.

Responsabilidad social y ambiental.

Frases pequefias de motivacion.

Preguntas de los temas enviados de manera virtual el dia anterior.

Virtual

La capacitacion virtual se realizara mediante los medios electrdnicos con acceso a internet,
por este medio se enviara informacién con una duracion de 4 minutos de los siguientes
temas:

Prevencion de accidentes.

Consecuencias por no hacer uso de los implementos de seguridad.

Responsabilidad ambiental y social.
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Compromiso laboral.

Desarrollo personal.

Motivacién y desempefio.

Ambos procesos de capacitacion tienen la finalidad de perfeccionar los conocimientos,
concientizar a los colaboradores de la seguridad y prevencion de accidentes, de reafirmar el
compromiso ambiental, social, laboral, también ayudara a desarrollar la capacidad de
liderazgo en cada uno de los colaboradores y de esta manera poder mantener al personal
capacitado y motivado para que pueda desempefiarse de manera eficiente y eficaz en su

puesto de trabajo.

Definir las
necesidades
de
capacitacion

y

Capacitacién Disefar y
N planificar la
técnica capacitacion

- 4
\ )

Proporcionar
la
capacitacién

=

Figura 14. Proceso de Capacitacion

Fuente: Elaboracion la Autora, 2017.

ACTIVIDAD 4 PARA LOGRAR EL OBJETIVO 2

Proceso de Evaluacién y desempefio

En la etapa de evaluacion y desempefio se tomara en cuenta los conocimientos técnicos
reforzados mediante las capacitaciones, en el cual se tendrd en cuenta el conocimiento y

desempefio, el cual sera evaluado mediante el siguiente formato interno:
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Preocupacion mostrada durante la ejecucion de la actividad
laboral.

NOM. Y APELL. Fecha de Ingreso| DNI
CARGO
OBRA

gcﬁzzz ; OBSERVA CIONES

Numero de tareas que ejecuta, considere rapidez y la forma en
que ejecuta dichas labores.

Habilidad que nuiestra a la hora de acatarlas 6rdenes
establecidas por su supervisor.

Adecuado uso de los equipos y materiales para la ejecucion
de los trabrajos encomendados.

Aptitud para integrarse al trabajo en equipo y contribuir con el
logro de los objetivos propuestos.

Comportamiento social adecuado con sus compafieros y
superiores.

Capacidad de tomar decisiones ante la solucion de los

problemas durante el horario laboral.

Conclucion de la evaluacion:

Figura 15. Formato 1 de evaluacion por el jefe de obra.

Fuente: Elaboracion la autora 2017.
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NOM. Y APEL. Fecha de Ingreso
CARGO
OBRA
. . Mu
Insatisfecho |Satisfecho . y
satisfecho

1 ¢El material y equipo que le brinda la empresa son los
adecuados para que realice las tareas encomendadas?.

2 (Recibe la informacion necesaria para realizar su trabajo?

3 ¢ El propdsito de la compaiiia lo hace sentir que su trabajo es
importante?.

4 ; El supervisor o alguien de la empresa se preocupa por
usted como persona?.

5 ¢ sus opiniones son tomadas en cuenta en el &rea laboral?

6 ¢ Ha tenido oportunidades en el trabajo de crecimiento y
desarrollo personal?.

7 ¢ La comunicacion interna dentro del area de trabajo
funciona correctamente?

8 ¢ La empresa les brinda los equipos de seguridad de manera
adecuada?

9 ¢ Ha recibido un reconocimiento por su desempefio laboral?

10 ¢ Las capacitaciones que se le brindan son la correctas?

Recomendacion de la evaluacion:

Figura 16. Formato 2 de evaluacion al colaborador.

Fuente: Elaboracion la autora 2017.
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ACTIVIDAD 5 PARA LOGRAR EL OBJETIVO 3

Motivacion y liderazgo

Reconocimiento al personal que muestre su maximo desempefio laboral

Para mantener motivado al personal de la empresa Anclaf se entregara un reconocimiento al
personal que muestre su desenvolvimiento en la ejecucion de los proyectos que se realiza,
este reconocimiento es con el fin de motivar al personal, reducir la tension laboral para elevar
el desempefio y compromiso fomentando la calidad de vida laboral de cada uno de los

colaboradores con la empresa.

También se promoverd la celebracion de los dias festivos mas relevantes del afio.

Dia del trabajo: se realizara un paseo campestre con juegos recreacionales donde participaran
todos los colaboradores y su familia directa de cada uno de ellos, resaltado la labor y
dedicacion a su trabajo.

Dia de la madre: realizard un almuerzo a las madres o esposas de los colaboradores.

Dia del padre: se organizara un brindis para los colaboradores y se obsequiara un presente a
cada uno de ellos.

Fiestas Patrias: para este dia se organizard un almuerzo por el aniversario patrio a todos los
colaboradores con un familiar directo.

Navidad: En esta fecha se entregara las canastas navidefias acompafiadas de una chocolatada
y un show infantil donde podran participar los hijos de los colaboradores.

Afo nuevo: En celebracion a la fiesta de fin de afio se realizara una cena en agradecimiento
al desempefio de cada uno de los trabajadores durante todo el resaltando los logros obtenidos

de manera personal y empresarialmente.



Mayo Domingo de
Mayo

Dia del Dia de La
trabajo Madre

.3.1 de Dias festivos
Diciembre zlzlsrailes
Afo nuevo por Anclaf.

25 de 28y 29 de
Diciembre Julio Fiestas
Navidad FaiiEE

Figura 17. Lista de dias festivos celebrados por Anclaf

Elaboracion la autora, 2017.

Actividad 6 para lograr el objetivo 3

Figura 18. Proceso de calidad de vida laboral

Fuente: Elaboracion la Autora, 2017,
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Para mantener la calidad de vida laboral en la empresa se debe exigir lo siguiente:

Higiene laboral

Mantener ordenado y limpio el ambiente laboral.

En caso de lesiones tratarlo de inmediato para evitar las infecciones.
Evitar la Exposicidn a productos peligrosos sin proteccion.

Llevar una alimentacion adecuada.

Botiquin implementado.

Prevencién de accidentes

Eliminar el material que obstruye el paso y genera desorden en el area de trabajo.
Mantener seguras las vias de trafico.
Uso obligatorio Epps de: Arnés de seguridad,
Cinturdn de seguridad
Casco de seguridad
Botas de seguridad
Lentes de seguridad
Tapones de oidos de seguridad
Guantes de seguridad
Usar las sefializaciones adecuadas.
Realizar mantenimiento a las herramientas de trabajo de manera esporéadica.

No permitir el ingreso al trabajo a las persona en estado de ebriedad.

Prevencion de riesgo para la salud

Evitar realizar sobresfuerzos.

Almacenar los productos quimicos en el envase original.
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Usar equipos de proteccion de seguridad individual.

Para poder llevar el control adecuado de este proceso se asignara a un responsable que se
encargue de verificar minuciosamente cada proceso para garantizar una eficiente seguridad
en el trabajo y de esta manera lograr el desarrollo de las actividades de manera satisfactoria

tanto como para el trabajador, la empresa y el cliente.
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5.7 Evidencias (disefio de la maqueta, envases, embalajes, prototipo, etc.)

ke

ANCLAF:

PROPUESTA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

2018

Figura 19. Portada de la propuesta.

Fuente: Elaboracion la Autora, 2017



5.8 Presupuesto de la elaboracion del manual

Tabla 9.

DESCRIPCION
CANTIDAD P.UNITARIO SUB TOTAL TOTAL
Servicio de Elaboracion del manual interno 1 S/.1,000.00 S/. 1,000.00
Diseflador Grafico 1 S/. 500.00 S/. 500.00
Impresion y empastado 1 S/.250.00 S/. 250.00

Presupuesto de la Elaboracion del Manual

Fuente: Elaboraron la Autora, 2017.
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5.9 Diagrama de Gantt/Pert CPM
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Aplicacion de un Manual para Mejorar la Gestion de Recursos Humanos en la empresa Anclaf S.A.C.

Actividades

14-ene

15-ene
17-ene

18-ene
21-ene
23-ene
24-ene

19-ene
20-ene

Reclutamiento y Seleccion

Captacion de candicatos calificados

Validacion referencial de las hojas vida

pre entrevista preliminar

Implementar prueba de actitud y conocimiento

Contratacion de servicios del psicologo

Determinacion de la evaluacion

contratacion

Induccién

Presentacion y Bienvenida al nuevo colaborador

Explicacion de procedimiento de funciones a realizar

25-ene

Evaluacion de Induccion -

Capacitacion

Identificar de las necesidades a capacitar

Matriz de capacitacion

Ejecucion de la capacitacion

Evaluacion de la capacitacion

Calidad de vida Laboral

Higiene laboral

servicios medicos adecuados

prevencion de riesgos

Prevencion de Accidentes

Motivacion

Detalle de actividades de los dias festivos

26-ene

27-ene

28-ene

29-ene

30-ene

31-ene
01-feb
02-feb
03-feb
04-feb
05-feb
06-feb
07-feb
08-feb

Figura 20. Diagrama de Gantt / Pert CPM

Fuente: Elaboracion la Autora, 2017.




5.10 Flujo de caja en un plazo de cinco afios considerando tres escenarios

Tabla 10.

Flujo de caja de proyectos a 5 afios.

Publicacion de aviso S/. 420.00 S/. 310.00 S/. 300.00
Servicios de psicologo para la clasificacion del personal

S/. 2,000.00 S/. 2,500.00 S/. 3,800.00
Implementos de seguridad S/. 2,400.00 S/. 2,880.00 S/. 3,000.00
Uniforme de la empresa S/. 1,560.00 S/. 2,280.00 S/. 2,400.00
Especialista para capacitar al personal S/. 2,900.00 S/. 3,800.00 S/. 4,000.00
Material para la capacitacion S/. 1,000.00 S/. 6,000.00 S/. 5,000.00
Refrigerios S/. 800.00 S/. 600.00 S/. 700.00
Certificado de Capacitacion S/. 1,100.00 S/. 1,400.00 S/. 1,800.00
Actualizacion de examenes médicos ocupacionales S/. 3,120.00 S/. 3,800.00 S/. 4,000.00
Protectores solares S/. 400.00 S/. 400.00 S/. 370.00
Celebracion de dias festivos S/. 13,000.00 S/. 18,000.00 S/. 17,000.00
Reconocimiento personal S/. 5,000.00 S/. 10,000.00 S/. 4,000.00

Fuente: Elaboracioén la Autora, 2017.
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Tabla 11.

Flujo de caja escenario optimista

Tasa de Crecimiento de Ingresos 15.00%
Promedio de Ingresos del 2016 a 2017 S/. 1,878,554.00
Tasa de Crecimiento de Gastos 5.00%
Costo de Oportunidad del Capital 10%
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PERIODO o 1
Ingresos

Total de Ingresos S/. 2,160,337.10
Gastos

Compras S/. 1,014,419.00
Planilla S/. 759,640.00
Beneficios Sociales S/. 39,854.00
Otras cuentas por pagar S/. 47,796.00
Tributos S/. 34,897.00
Cuentas comerciales por pagar S/. 74,559.00
Impuestos S/. 29,259.00

Total Gastos
Flujo de Caja

S/. 2,000,424.00

-S/. 33,700.00 S/. 159,913.10

VAN S/.2,417,280.90

Fuente: Elaboracion la Autora, 2017.

3

S/. 2,484,387.67

S/.1,065,139.95

S/.797,622.00
S/. 41,846.70
S/. 50,185.80
S/. 36,641.85
S/. 78,286.95
S/.30,721.95

S/. 2,100,445.20

S/.383,942.47

3

S/. 837,503.10
S/. 43,939.04
S/.52,695.09
S/.38,473.94
S/. 82,201.30
S/.32,258.05

S/. 2,205,467.46

S/. 651,578.35

a

S/.2,857,045.81 S/. 3,285,602.69

S/.1,118,396.95 S/.1,174,316.79

S/. 879,378.26
S/.46,135.99
S/. 55,329.84
S/. 40,397.64
S/. 86,311.36
S/. 33,870.95

S/. 2,315,740.83

S/. 969,861.85

5

S/. 3,778,443.09

S/.1,233,032.63
S/.923,347.17

S/. 48,442.79
S/. 58,096.34
S/.42,417.52
S/.90,626.93
S/. 35,564.50

S/. 2,431,527.87
S/. 1,346,915.22



Tabla 12.

Flujo de caja Escenario Probable

Tasa de Crecimiento de Ingresos 12.00%
Promedio de Ingresos del 2016 a 2017 S/. 1,878,554.00
Tasa de Crecimiento de Gastos 5.00%

Costo de Oportunidad del Capital 9%
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PERIODO 0
Ingresos

Total de Ingresos

Gastos

Compras

Planilla

Beneficios Sociales

Otras cuentas por pagar
Tributos

Cuentas comerciales por pagar
Impuestos

Total Gastos

Flujo de Caja -S/. 33,700.00

VAN S/.1,909,783.21

Fuente: Elaboracion la Autora, 2017.

1
S/. 2,160,337.10

S/.1,014,419.00
S/. 759,640.00
S/. 39,854.00
S/. 47,796.00
S/. 34,897.00
S/. 74,559.00
S/.29,259.00
S/. 2,000,424.00
S/.159,913.10

3
S/. 2,419,577.55

S/.1,065,139.95
S/.797,622.00
S/.41,846.70
S/. 50,185.80
S/. 36,641.85
S/. 78,286.95
S/.30,721.95
S/. 2,100,445.20
S/.319,132.35

3
S/. 2,709,926.86

S/.1,118,396.95
S/. 837,503.10
S/. 43,939.04
S/.52,695.09
S/.38,473.94
S/. 82,201.30
S/.32,258.05
S/. 2,205,467.46
S/. 504,459.40

4
S/. 3,035,118.08

S/.1,174,316.79
S/. 879,378.26
S/. 46,135.99
S/.55,329.84
S/.40,397.64
S/. 86,311.36
S/. 33,870.95
S/. 2,315,740.83
S/.719,377.25

5
S/. 3,399,332.25

S/.1,233,032.63
S/.923,347.17
S/.48,442.79
S/. 58,096.34
S/.42,417.52
S/.90,626.93
S/. 35,564.50
S/.2,431,527.87
S/. 967,804.38



Tabla 13.
Flujo de caja en escenario pesimista

Tasa de Crecimiento de Ingresos
Promedio de Ingresos del 2016 a 2017
Tasa de Crecimiento de Gastos

Costo de Oportunidad del Capital

8.00%
S/.1,878,554.00
5.00%

10%
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PERIODO

Ingresos

Total de Ingresos
Gastos

Compras

Planilla

Beneficios Sociales
Otras cuentas por pagar
Tributos

Cuentas comerciales por pagar
Impuestos

Total Gastos

Flujo de Caja

VAN

Fuente: Elaboracion la Autora, 2017.

0 1
S/. 2,160,337.10

S/.1,014,419.00
S/. 759,640.00
S/. 39,854.00
S/. 47,796.00
S/. 34,897.00
S/. 74,559.00
S/.29,259.00
S/. 2,000,424.00

-S/.33,700.00 S/.159,913.10

S/.1,132,424.75

3
S/. 2,333,164.07

S/.1,065,139.95
S/.797,622.00
S/. 41,846.70
S/. 50,185.80
S/. 36,641.85
S/. 78,286.95
S/.30,721.95
S/. 2,100,445.20
S/. 232,718.87

3
S/.2,519,817.19

S/.1,118,396.95
S/. 837,503.10
S/. 43,939.04
S/.52,695.09
S/.38,473.94
S/. 82,201.30
S/.32,258.05
S/. 2,205,467.46
S/. 314,349.73

4
S/. 2,721,402.57

S/.1,174,316.79
S/. 879,378.26
S/. 46,135.99
S/.55,329.84
S/.40,397.64
S/. 86,311.36
S/. 33,870.95
S/. 2,315,740.83
S/. 405,661.74

5
S/.2,939,114.77

S/.1,233,032.63
S/.923,347.17
S/.48,442.79
S/. 58,096.34
S/.42,417.52
S/.90,626.93
S/. 35,564.50
S/.2,431,527.87
S/. 507,586.90
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511 Viabilidad Econdmica de la propuesta

podemos mostrar la viabilidad de la propuesta argumentada bajo el indicador del Valor
Actual Neto (VAN), proyectado en tres escenarios posibles de un alto indice de rentabilidad
permitira perfeccionar la gestion de recursos humanos de la empresa Anclaf S.A.C. ya que
el crecimiento econdémico depende de una buena gestion de recursos humanos para
consideramos viable nuestra propuesta de investigacion.

Tabla 14.

Viabilidad econdmica.

ESCENARIOS
OPTIMISTA PROBABLE PESIMISTA
Tasa de crecimiento 15% 12% 8%

Crecimiento en Gastos 5% 5% 5%
osto de oportunidad de Capital 10% 9% 10%
VAN S/.2,417,280.90 S/.1,909,783.21 S/.1,132,424.75

Fuente: Elaboracion la Autora, 2017

5.12 Validacion de la propuesta

Las validaciones de la propuesta fueron realizadas por expertos en el area de administracion
de recursos humanos y Gestion empresarial el Lic. Manual Jesis Mendives Laura, que en la
actualidad labora como docente en la universidad Norbert Wiener, el Lic. José Antonio
Picoaga Linares especialista en Administracion, que en la actualidad labora como docente
en la universidad Norbert Wiener y el Dr. Ernesto Villon Bruno, Especialista en Gestién y

Administracion que en la actualidad labora en la Universidad Privada Norbert Wiener.
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6.1 Discusion

La presente tesis titulada Gestion de recursos humanos en la empresa Anclaf S.A.C. Lima,
2017, logro concluir de manera satisfactoria el proceso de investigacion y la propuesta a la
solucién de los problemas de gestion de recursos humanos que presenta la compafiia los
cuales hemos podido identificar que los colaboradores de la empresa Anclaf tienen un nivel
de percepcidn regular en el proceso de reclutamiento y seleccién del personal, lo cual indica
que existe insatisfaccion debido a que la empresa no realiza un adecuado proceso de

reclutamiento para captar personal calificado.

El proceso de reclutamiento y seleccion son la base fundamental para poder captar
personal idoneo con las caracteristicas descritas por parte del jefe de la obra a ejecutarse y
sobre todo personal que se sienta comprometido con la empresa; para ello debemos tener
definido las caracteristicas del puesto a cubrir, posterior a ello se procede con la contratacion
para seguir con el proceso de induccion que es un proceso que también tiene la percepcion
de parte de los colaboradores un nivel regular, esto implica que Anclaf no realiza un
adecuado proceso de insercion lo cual no les permite desarrollar con mayor facilidad sus

tareas laborales generando retraso en la productividad del colaborador.

Por otro lado, también tenemos la capacitacion que es un proceso con un nivel regular
e indica que este proceso es de vital importancia para los colaboradores porque les permite
reafirmar su conocimiento permitiéndoles ejecutar sus funciones de manera creativa y eficaz,
asi mismo podemos observar el nivel de percepcion de los colabores en el proceso de
fidelizacion que es bajo, lo que demuestra que la empresa no les brinda un trato adecuado a
los colaboradores en los procesos de reclutamiento, seleccion, induccion capacitacion y

calidad de vida laboral lo que permite en incremento de rotacion del personal.
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Asimismo tenemos el proceso de motivacion y desempefio y motivacion y liderazgo los
cuales permiten medir la capacidad de motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores
reduciendo la rotacién del personal de obra que es un punto débil a mejorar por parte de la
empresa Anclaf S.A.C. la ejecucion adecuada de estos procesos permitiran desarrollar las
habilidades de los colaboradores cumpliendo con los objetivos propuestos personales y

empresariales.

Debido a que la empresa Anclaf no cuenta con estos procesos adecuados para que
pueda realizar una Optima gestion recurrimos a la busqueda absoluta y seleccién de las
teorias mas relevantes de la administracion, conceptos de grandes pioneros en gestion del
talento humano que argumenten y relacionen a las categorias establecidas en la
investigacion y a la postura metodologica, por lo que hemos decido elaborar una manual
denominado “Intégrate a Anclaf”’, en dicho manual se detallard 6 importantes actividades a
tener cuenta para mejorar la gestion de recursos humanos en la empresa que son: en la
primera parte estara la informacién de la empresa seguidamente la descripcion de puestos,
para seguir con el proceso de reclutamiento, seleccidn, induccidn, capacitacion, evaluacion
y desempefio, motivacién y liderazgo y calidad de vida laboral cada uno de los procesos
cuenta con el detalle de las tareas a realizar en las fechas determinadas con el fin de que cada
tarea se viva paso a paso por el trabajador incluido la evaluacion de los proceso. Segun las
teorias estudiadas podemos afirmar que realizando todos los procesos de manera adecuada

se logra fidelizar a los colaboradores.

Es por ello que el proceso de investigacion se evidencidé  que el 92.31% de los
colaboradores considera que el proceso de seleccion en la empresa es inadecuado y el 7.69%

considera que dicho proceso en el empresa es bajo, es asi que los colaboradores consideran que
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la empresa Anclaf S.A.C. en la parte de induccion se evidencio que los colaboradores también
un nivel de percepcion regular, en el proceso de capacitacion la empresa Anclaf también cuenta
con un nivel regular de 48.72%, malo 33.33% y bueno de 17.95% , es por ello que en el manual
“Intégrate a Anclaf” proponemos actividades detalladas por cada proceso y al mismo tiempo
sean evaluados para poder mejorar cara una de estas actividades, lo que permitira logar cada uno

de los objetivos.



CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS
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7.1 Conclusiones

Las conclusiones de la presente investigacion son las siguientes:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

En la empresa Anclaf S.A.C. se evidencio la deficiencia en el proceso de
reclutamiento y seleccion lo cual se comprobd mediante la encuesta a los
trabajadores que tienen una percepcion con un nivel regular en dicho proceso
siendo indicadores claves para poder captar los perfiles idoneos para el puesto

que se desea cubrir en la compaifiia.

En la compafia no existe un adecuado proceso de induccién al personal
contratado, esto complica la actividad laboral de los colaboradores generando
pérdidas en la materia prima, uso inadecuado de las herramientas de trabajo,
pérdida de tiempo e incertidumbre en su desempefio laboral, lo cual producen

demora en la ejecucion de las obras que se estan realizando.

La situacién actual de la empresa ha generado la incomodidad en los clientes
por la rotacién del personal que causan demora en el tiempo de entrega de los
trabajos culminados, la deficiencia en la realizacion de este proceso ha
generado un incremento de gastos en la contratacion del personal y compra

de material para la ejecucion de los trabajos encomendados.

La adecuada gestion de recursos humanos permite mantener al personal
motivado, garantizando la seguridad de los colaboradores en el campo de

trabajo mejorando la capacidad de desempeiio del trabajador en la parte



Quinta:

120

operativa mostrando esmero y actitud de su trabajo adecuandose al esfuerzo

para lograr los objetivos propuestos.

El presente trabajo de investigacion y la propuesta de un manual para mejorar
la gestion de recursos humanos estd sustentado por conceptos de grandes
pioneros de la administracion que a través de este proceso proponemos
llevarlo a la practica aplicativa en gestion la misma que nos permitira lograr

estabilidad laboral a los colaboradores.
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7.2 Sugerencias

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Laempresa Anclaf deberd realizar los procesos de reclutamiento y seleccion,
de manera estricta para poder captar los perfiles adecuados que se sumen a la
compafiia para poder ocupar el puesto de trabajo, este proceso permitira el
avance en el desarrollo de las actividades de la empresa en un corto plazo

dando cabida a la permanencia en su puesto de trabajo al personal contratado.

Debido a la situacion por la que atraviesa la empresa Anclaf S.A.C.
proponemos la implementacion de un manual de mejora para desarrollar
actividades relacionadas con la gestion de recursos humanos proponiendo
evaluacion al personal para que posteriormente sean capacitados de acuerdo

a las necesidades requeridas por cada uno de los colaboradores.

Con la implementacion de esta propuesta la compafiia asegurara el desarrollo
y la estabilidad del personal, permitiendo desplegar capacidad de liderazgo
entre los colaboradores mediante capacitaciones y motivaciones a cambio de

su crecimiento profesional y calidad de vida laboral.

Se propone fomentar la motivacion al personal para poder establecer un
vinculo social adecuado entre comparieros de trabajo, esto permitird la

integracion y realizacion de trabajo en equipo para poder lograr las tareas
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encomendadas de manera eficiente y eficaz contribuyendo al logro de los

objetivos propuestos.

Quinta: La Anclaf S.A.C. debe comprometerse a seguir los procesos encomendados en
este manual de mejora de gestion de los recursos humanos ya que refleja los
resultados los procesos detallando cada una de las actividades a realizar como
partes de una estrategia para lograr ser una empresa competente en la
ejecucion de servicios complementarios de la construccion y la aplicacion de

anclajes quimicos.
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Anexo 1: Matriz de la investigacion
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Titulo de la Investigacion: Gestion de recursos humanos de la empresa Anclaf S.A.C. Lima,

2017

Planteamiento de la
Investigacion

Objetivos

Formulacion del
problema.

¢De qué manera puede
mejorar la gestion de
recursos humanos en la

empresa Anclaf S.A.C.

Lima 2017?

Obijetivo general

Plantear un disefio de
manual orientador
establecido en la
comunicacion para
mejorar la gestion de
recursos humanos de la
Empresa Anclaf S.A.C.
2017

Obijetivos especificos

Diagnosticar los
problemas que generan la
mala gestion.

Validar los instrumentos
del diagndstico y la
propuesta.

Evidenciar la viabilidad
de la propuesta para
mejorar la gestién de

recursos

Proponer la aplicacién de un
manual interno.

Justificacion El presente
trabajo de investigacion
enfocado en la gestion de
recursos humanos brinda
una propuesta viable para
solucionar los problemas
administrativos

encontrados en la empresa
Anclaf SAC, los cuales
obstaculizan el trabajo
diario y junto a ello no se
logran el cumplimiento de
los objetivos, procesos a
nivel operativo teniendo
cOmo consecuencia un
declive en la
productividad de la
prestacion de los servicios
de la compafiia.

Metodologia

Sintagma y
enfoque

Disefio

Método e instrumentos

Holistico Mixto

cuantitativo -

cualitativo)

Experimental

La encuesta

La entrevista
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Objetivo Objetivos Cate Sub Unida Técnica Instrum
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S analisi
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Plantear
L. Diagnosticar
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de manual problemas
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. la mala § 2
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gestion.
n
r Reclu
) Validar los tamie
establecid instrumento nto
3 del Ind
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. y la 5 Moti
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propuesta. vacio
cién para 3 y
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Evidenciar N
mejorar la la viabilidad Cap mpen
de la acit °
gestion de propuesta aci
para én
recursos mejorar la Entrevi
manos gestion de Calid sta
recursos.
ad de
Proponer Ia vida
de la pone Encues
aplicacion en el ;
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Empresa de un traba
manual .
. ; i jo
Anclaf interno Cjesh Flld
(manual de on eliz
SAC orientacion) de acl
e que recu én
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es de |la
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

ASPECTOS CONSIDERADOS
ITEMS VALORACION
SUB CATEGORIA SELECCION

1 ¢Se ha sentido cdmodo con el proceso de seleccién? 1 2 3 4

2 ¢ Fue facil para usted cumplir todos los requisitos del puesto? 1 2 3 4

¢Las pruebas de seleccidn a las que fue expuesto las sintid
adecuadas?

¢Cree usted que la persona responsable de la seleccion de
personal es la adecuada

¢éCree que todo el personal que labora en Anclaf cumple con
el perfil idéneo para el puesto.

¢éCree usted que el proceso de seleccién en Anclaf es asumido
con seriedad?

¢Existe una buena relacion laboral entre sus comparieros de
trabajo?

SUB CATEGORIA INDUCCION

éConsidera que la induccién que recibid le permite trabajar
acorde a las experiencias de su puesto de trabajo?

¢Cuenta con el apoyo de sus compafieros para desempefiar
las tareas que surgen en Anclaf?

10 éSiente dificultad comunicar sus errores laborales? 1 2 3 4

11 éPercibe un ambiente familiar en su trabajo? 1 2 3 4

- ¢Cuenta con las herramientas adecuadas para realizar sus 1 ) 3 4
tareas laborales de manera eficaz?

- iLe facilitan informacién o indicaciones para realizar sus 1 ) 3 4
obligaciones laborales?

14 éSe impulsa el dialogo con sus compafieros antes de empezar 1 ) 3 4
la actividad laboral?
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SUB CATEGORIA CAPACITACION

¢Recibe cursos o charlas de actualizacién para realizar con

15 , . . . 4
éxito sus obligaciones laborales?

16 ¢éLas charlas recibidas han mejorado su actividad laboral? 4
¢Cree usted que las charlas laborales se deben brindar a

17 diario por especialistas en el tema para minimizar la 4
supervisién?

o é¢Maneja con facilidad las herramientas que utiliza para 4
realzar su actividad laboral?

- ¢Para usted es importante recibir un feedback de manera 4
esporadica?

. ¢Cree usted que la capacitacion laboral es mas productiva 4
antes de dar inicio a cualquier proyecto de la empresa?
¢Siente la necesidad de que el jefe de inmediato debe tener

21 la capacidad para resolver los problemas que suelen darse en 4
su area laboral?

SUB CATEGORIA FIDELIZACION

22 ¢Percibe la mejora continua en el contexto laboral de Anclaf? 4

23 ¢éEl'horario laboral le impide asistir a un centro de estudios? 4

- ¢éSiente la oportunidad de poder escalar a otro puesto laboral 4
de la empresa?

25 ¢éSe siente optimista de seguir trabajando en Anclaf? 4

- ¢En Anclaf existen planes de desarrollo alineados a sus 4
aspiraciones individuales?

o ¢Ha recibido reconocimiento o incentivos por su esmero 4
laboral?

- éConsidera ud. Que el sistema debe tener comunicacién con 4

todas las dreas de negocio de la empresa?




Anexo 4: Fichas de validacion del instrumento cuantitativo

WA

Universidad
Norbert Wiener

Yo,
GERENCIA, actualmente laboro en U.P.N.W. Ubic

CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

JOSE MANUEL MEDIVES LAURA, identificado con DNI N° 06200136 especialista en GESTION ORGANIZACION Y

¢ item bajo los criterios:

Coherencia: El item tiene relacion logica con el indicador y la dimension/sub categoria.
Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador y la dimension/sub categoria.
Claridad: La redaccion del item/permitira comprender a la unidad de analisis.

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para res

ponder al indicador y la dimension/sub categoria.

ado en LINCE procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub catcgoria

¥'compaiieros de trabajo?

5 S mon T Coherencia Relevancia Claridad Suficiencia | Puntaje | Sugerencias ]
D SHEACLIUR Fil2[ 314 1]2[3[ 4 1]2[3[a}i[2]3]4] S
1 | ;Se ha sentido comodo con el proceso de seleccion? v ! i v —
5 | ¢Fue facil para usted cumplir todos los requisitos del /l / //
“ | puesto? ) ;
3 (Las pruebas de seleccion a las que fue expuesto las Vv / U ‘
sintio adecuadas? o =
4 (Cree usted que la persona responsable de la v / i ! J
seleccion de personal es la adecuada?
5 | iCreeque todo el personal que labora en Anclaf L/ l//
cumple con el perfil idoneo para el puesto. ‘ \,
6 (',Cr;;)ﬁled que el proceso de seleccion en Anclaf es / L /{ /
asundo con seriedad? ./ J, _____ 1 N
s Pxiste una buena relacion laboral entre sus \

e S
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INDUCCION

Considera que la induccion que recibid le permite
trabajar acorde a las experiencias de su puesto de
trabajo? .

X

.Cuenta con el apoyo de sus comparieros para
desempenar las tareas que surgen en Anclaf?

%K

iSiente dificultad cc icar sus errores laborales?

iPercibe un ambi familiar en su trabajo?

iCuenta con las herramientas adecuadas para realizar
sus tareas laborales de manera eficaz?

VAVACEYAN

ile facilitan informacion o indicaciones para realizar
sus obligaciones laborales?

&Se impulsa el dialogo con sus compaiieros antes de
empezar la actividad laboral?

o BN

,

CAPACITACION

B

&Recibe cursos o charlas de actualizacién para
realizar con éxito sus obligaciones laborales?

AN

N

16

ol.as charlas recibidas han mejorado su actividad
laboral?

17

(Cree usted que las charlas laborales se deben brindar
a diario por especialistas en el tema para minimizar la
supervision?

L Y

e M6 A E RIS AR

N

18

&Mangeja con facilidad las herramientas que utiliza
para realzar su actividad laboral?

N

19

iPara usted es importante recibir un feedback de
manera esporadica?

\

<

20

¢Cree usted que la capacitacion laboral es mas
productiva antes de dar inicio a cualquier proyecto de
la empresa?

X

Nelsel ol ¥

21

iSiente la necesidad de que el jefe de inmediato debe
te) la capacidad para resolver los problemas que
uelen darse en su drea laboral?

Kol ase el

N \\\

%\(«7 :
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Y después de la revision opino que el inslru}ﬁcnl

Es todo cuanto informo;

esmero laboral?

FIDELIZACON
¢Las charlas recibidas, también son de motivacion
22 | laboral? ] d v
23 «Percibe la mejora continua en el contexto laboral de 4 oA % D
- Anclaf? =i
24 AEl horario laboral le impide asistir a un centro de /I /] 1%
estudios?
55 | ¢Siente la oportunidad de poder escalar a otro puesto /I b A :
laboral de la empresa? snid {/
26 | /Se siente optimi de seguir trabajando en Anclaf? - | “
27 | «En Anclaf existen planes de desarrollo alineados a A i
sus aspiraciones individuales? v
28 ¢Ha recibido reconocimiento o incentivos por su / /| L&

1. Debe de afiadir .... Dimensiéon/sub”
categoria... ... .
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Wiy

Universidad
Norbert Wiener

S ol N

Yo, ERNESTO VILLON BRUNO, identificado con DNI N° 43297584 especinlista en ADMINISTRACION,  actuslmente laboro en
UPN.W. Ubicado en LINCE procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub citegoria e ltem bajo los griterios,

Coherencin: L) (tem tiene relacion logica con el indicador y la dimension/sub eategoria
Relevancin: El item es parte importante para medir ¢l indicador y la dimension/sub categoria,
Claridad: La redaceion del item permiticd comprender a la unidad de andlisis.

Suficiencin: La cantidad de items es suficiente para responder al ind

| seleccion de personal ex Ia adecuada?

SELECCION
1do comado ¢ o
Fue el parn usted

1odos los requisitos del

| puesto? B e > N
s pruebas de selecaion o los que (ue expuesto lns

siotid ndecundins?
(Cree usted que la personn responsable de ln

Cree que todo ¢l personal que laborn en Anclaf'
cumple con ol perfil (ddneo para el puesto

doconweriedad?
iste uni buena relacion laboral entre sus
compaieros de trabajo?

s de seleceion” |

(Crve usted que el proceso de seleceion en Anclafos |

for y la dime

dAs

sub categorin,

_ Relevancia
]2 (3]
A o4l
7 A %
X i ”X
X X
X[ B
X X
INDUCCION

| Claridad |~ Suficienciu

2304 a2
.4 I

X X

Mt O . < e 50

B . ¢ X

X X

x V—

X X

l'u;limé " I
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¢ Considera que la induccion que recibid le permite
trabajar acorde a las experiencias de su puesto de
trabajo?

Cuenta con el apoyo de sus compaiieros para
desempeiiar las tareas que surgen en Anclaf?

10

ZSiente dificultad comunicar sus errores laborales?

;Percibe un ambiente familiar en su trabajo?

¢(Cuenta con las herramientas adecuadas para realizar
sus tareas laborales de manera eficaz?

iLe facilitan informacion o indicaciones para realizar
sus obligaciones laborales?

(Se impulsa el dialogo con sus compaiieros antes de
empezar la actividad laboral?

X X X XXX X%

X Ix X XXX X

XX X XXX X

CAPACITACION

iRecibe cursos o charlas de actualizacion para
realizar con éxito sus obligaciones laborales?

X X

X

¢ Las charlas recibidas han mejorado su actividad
laboral?

X

X | %

¢Cree usted que las charlas laborales se deben brindar
a diario por especialistas en el tema para minimizar la
supervision?

X

¢Maneja con facilidad las herramientas que utiliza
para realzar su actividad laboral?

x

¢, Para usted es importante recibir un feedback de
manera esporadica?

X
X x |x X

¢Cree usted que la capacitacion laboral es mas
productiva antes de dar inicio a cualquier proyecto de
la empresa?

.4
X

JSiente la necesidad de que el jefe de inmediato debe
tener la capacidad para resolver los problemas que
suelen darse en su area laboral?

X X

|

FIDELIZACON
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¢ Las charlas recibidas, también son de motivacion

A2 laboral? X x X X
23 i Percibe la mejora continua en el contexto laboral de
Anclaf? X X X X
.El horario laboral le impide asistir a un centro de
o
b estudios? X xX X X
iSiente la oportunidad de poder escalar a otro puesto :
25 | faboral de s empresa? X x X X
26 | ;Se siente optimista de seguir trabajando en Anclaf? X X x X
27 &En Anclaf existen planes de desarrollo alineados a
sus aspiraciones individuales? D% X X X
., Ha recibido reconocimiento o incentivos por su
28 | & L x X X X

esmero laboral?

(Si el puntaje obtenido esta entre !."y 2 el experto debe de sugerir los cambios).

Y despues de la revision opino que ¢l instrumento @ debe de ser aplicado:
E

Es todo cuanto informo;

2.

3:

Debe de anadir ... Dimension/sub

O OB oy G O A S o s S B S e e R S S S S S e T A I s e SRt s e iia

Debe anadir ... ... items en la dimension/sub categoria
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W

Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Yo, JOSE ANTONIO PICOAGA LINARES, identificado con DNI N° 07464256 especialista en ADMINISTRACION. actualmente laboro en
U.P.N.W. Ubicado en LINCE procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Coherencia: El item tiene relacion légica con el indicador y la dimension/sub categoria.

Relevancia: El item es parte importante para medir el indicador y la dimensién/sub categoria.
Claridad: La redaccion del item permitird comprender a la unidad de analisis.

Suficiencia: La cantidad de items es suficiente para responder al indicador y la dimensién/sub categoria.

: Coherencia Relevancia Claridad Suficiencia Puntaje Sugerencias
o
i SELECCION i2lafalil a3 ialilala )«
¢.Se ha sentido cémodo con el proceso de seleccion? v i & oA
¢Fue facil para usted cumplir todos los requisitos del r
7 puesto? Lo i v V
;Las pruebas de seleccion a las que fue expuesto las
# sinti6 adecuadas? v o « r
¢Cree usted que la persona responsable de la
2 seleccion de personal es la adecuada? v / '/ v
5 ¢Cree que todo el personal que labora en Anclaf l/ |/ l/
cumple con el perfil idoneo para el puesto. '/
g 6 ¢Cree usted que el proceso de seleccion en Anclaf es L] ’/ v '/
asumido con seriedad?
¢ Existe una buena relacién laboral entre sus 1A
7 compaiieros de trabajo? '/ (\
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INDUCCION

(Considera que la induccién que recibi6 le permite
trabajar acorde a las experiencias de su puesto de
trabajo?

(Cuenta con el apoyo de sus compafieros para
desempeiiar las tareas que surgen en Anclaf?

10

(Siente dificultad comunicar sus errores laborales?

11

(Percibe un ambiente familiar en su trabajo?

12

(Cuenta con las herramientas adecuadas para realizar
sus tareas laborales de manera eficaz?

5

13

jLe facilitan informacién o indicaciones para realizar
sus obligaciones laborales?

=13 s s

5

14

¢Se impulsa el dialogo con sus compaiieros antes de
empezar la actividad laboral?

A

T NN X R

CAPACITAC

¢Recibe cursos o charlas de actualizacién para
realizar con éxito sus obligaciones laborales?

X

16

¢(Las charlas recibidas han mejorado su actividad
laboral?

S

17

(Cree usted que las charlas laborales se deben brindar
a diario por especialistas en el tema para minimizar la
supervision?

18

(Maneja con facilidad las herramientas que utiliza
para realzar su actividad laboral?

19

¢ Para usted es importante recibir un feedback de
manera esporadica?

20

(Cree usted que la capacitacién laboral es mas
productiva antes de dar inicio a cualquier proyecto de
la empresa?

21

¢Siente la necesidad de que el jefe de inmediato debe
tener la capacidad para resolver los problemas que
suelen darse en su area laboral?

N sdilel wlelels v e ils | <

SL 8 B

X X2 o=

XL RIS a0
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FIDELIZACON

¢(Las charlas recibidas, también son de motivacion

= laboral? v oo 0 £
(Percibe la mejora continua en el contexto laboral de s

23 | Gnclaf? i v o
¢El horario laboral le impide asistir a un centro de

e estudios? f . v /

25 ¢Siente la oportunidad de poder escalar a otro puesto e v
laboral de la empresa? v

26 | ¢Se siente optimista de seguir trabajando en Anclaf? v . v 4

27 ¢En Anclaf existen planes de desarrollo alineados a T i v /
sus aspiraciones individuales?

28 ¢Ha recibido reconocimiento o incentivos por su 1/ T v v
esmero laboral?

(Si el puntaje obtenido esta entre 1y 2 el experto debe de sugerir los cambios).

Y después de la revisién opino que el instrumento debe de ser aplicado:

Es todo cuanto informo;

I.

2

B,

Debe de afiadir .... Dimension/sub

GRIGROUR. . R R i O e

Debe afiadir ... ... items en la dimension/sub categoria

139



5: Anexo 5: Fichas de validacion de la propuesta

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacion: GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA ANCAF S.AC. LIMA, 2017
Nombre de la propuesta:

Yo, JOSE MANUEL MENDIVES LAURA identificado con DNI N°
U.P.N.W. Ubicado en LINCE Procedo a revisar la correspondencia e

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucién.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

s de [a propuesta.

06200136 Especialista en GESTION ORGANIZACION Y GERENCIA. Actualmente laboro en
ntre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Construccién gramatical: se entiende sin dificultad _alguna los enunciado

Srsey S Sh e e - Pertinencia | Relevancia ~ Construcciéon : :
N’ | INDICADORES DE EVALUACION el e bt aaatical ~Observaciones | Sugerencias
s S e e S S SN el NG . RE L RO : e
1 La propuesta  se fundamenta en las ciencias administrativas/ A / i
Ingenieria. !
2 La propuesta esta contextualizada a la realidad en estudio. / / Y
L
3 La propuesta se sustenta en un diagndstico previo. v /
4 Se _justiﬁca la propuesta como base importante de la investigacion / 2
aplicada proyectiva /| 4
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y posibles de o I
alcanzar.
La propuesta guarda relacion con el diagnéstico y responde a la i
© | problemitica , /, /| 4 /]
N La propuesta tiene un plan de accion e intervencion bien W4 U /
detaliado ey
8 Dentro del plan de intervencién existe un cronograma detallado y S '/ /
responsables de las diversas actividades / ,/
9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad // .
10 | Es posible de aplicar la propuesta al contextc descrito v / /
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Y después de la revisién opino qué:
1.
2
3.

Es todo cuanto informo;




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de fa investigacién: GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA ANCAF S.A.C. LIMA, 2017
Nombre de la propuesta:

Yo, JOSE ANTONIO PICOAGA LINARES identificado con DNI N° 07464256, especialista en ADMINISTRACION. Actualmente laboro en U.P.N.W. Ubicado en
LINCE Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria ¢ item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre ef problema y 1a solucion.

Relevaneia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.
Construccio amatical iende sin dificulta

nunci

[.a propuesta se fundamenta en las ciencias administrativas/
Ingenieria.

2 [a propuesta esta contextualizada a la realidad en estudio.

3 La propuesta se sustenta en un diagndstico previo.
a Se justifica la propuesta como base importante de la investigacion

aplicada proyectiva
La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y posibles de

2
alcanzar.
6 La propuesta guarda relacion con el diagndstico y responde a la
problemadtica
7 La propuesta tiene un plan de accién e intervencion bien detallado
g Dentro del plan de intervencion existe un cronograma detallado y

responsables de las diversas actividades

9 La propuesta es factible v ticne viabilidad

TRENRININTRRIX
e R IAN (R
SOANANNAENE

10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito
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Y después de la revision opino que: % fohe ; u
)

Es todo cuanto informo; { 3 th@
=G




Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacion: GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA ANCAF S.A.C. LIMA, 2017
Nombre de la propuesta:

Yo, Ernesto Villén Bruneidentificado con DNI N° 43297584, especialista en ADMINISTRACION, Actualmente laboro en U.P.N.W. Ubicado en LINCE 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 solucion.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccién gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

Pertinencia Relevancia Construccién
N° | INDICADORES DE EVALUACION Observaciones
SI NO SI NO SI NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias administrativas/ /
I iy / ”
2 | La propuesta esti contextualizada a la realidad en estudio. 7 v v
3 | La propuesta se sustenta en un diagnéstico previo. v v v
4 | Seiustifica la propuesta como base importante de la investigacion P
aplicada proyectiva v v
La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y posibles de I/ s t/
5 1 v
La propuesta guarda relacion con el diagnéstico y responde a la
6 problematica vV V V
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La propuesta tiene un plan de accion e intervencion bien
7| detallado ¢ v P
8 Dentro del plan de intervencién existe un cronograma detallado y i 7 Y
responsables de las diversas actividades
9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad 4 S d
10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito % v /
Y después de la revision opino que: 5 e ) g
B A A R e S e duosssisselss RN e il e A B S A e i e
B e e e R S SR AR e e NI A  Cewitins e AT S SR N R R R AR R B A Sy aS
3.

Es todo cuanto informo;
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Anexo 6: Evidencia de la visita a la empresa




ANCLAF:

PROPUESTA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

2018
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PERFIL DE UN GERENTE DE RECURSOS HUMANOS 3

INTRODUCION 4
HISTORIA 5
VISION Y MISION 6
VALORES 7
OBJETIVOS 8
ORGANIGRAMA 9

PERFIL DE UN OPERARIO PERFORADOR CON DIAMANTINA 10

ESQUEMA DE PROCESOS DE ACTIVIDADES 11
ACTIVIDAD 1 12
ACTIVIDAD 2 13
ACTIVIDAD 3 15
ACTIVIDAD 4 18
ACTIVIDAD 5 20

ACTIVIDAD 6 21




1.1 Propédsito General: Dirigir, evaluar y controlar el desempefio del capital humano de la empresa
Anclaf, asi como brindar soluciones a conflictos y problemas laborales que se presenten,
seleccionar el personal, identificar las necesidades de capacitacion de acuerdo con los lineamientos,
politicas, procedimientos y criterios de calidad establecidos por la compafiia.

2.1 Perfil del puesto

Administracién de Recursos Humanos.
Administracién de empresas.

Psicologia organizacional.

Licenciatura en Contabilidad.

Inglés avanzado.

3.1 Habilidades

Escucha Activa.

Capacidad de negociacion.
Capacidad para resolver conflictos.
Gestion de talento.

4.1 Comportamiento y Actitudes

Aplicar y fomentar la cultura organizacional.
Establecer  redes para el desarrollo
organizacional.

Analizar 'y solucionar
decisiones sustentadas.

problemas y tomar

Negociar con el personal y las instituciones al
interior y exterior de la organizacion.

Mantener la confidencialidad de la informacion.
Liderar el trabajo de equipos y personas para
lograr objetivos.

5.1 Actividades del puesto
Establecer sistemas de motivacion al personal.

Disefiar estrategias para tener un clima laboral con
excelencia en la organizacion.

Supervisar el cumplimiento del reglamento interno del
trabajo.

Evaluar de manera continua al personal a su cargo y, en
coordinacién con los responsables de area, participar en
la evaluacion del conjunto de los trabajadores de la
organizacion.

Revisar, modificar y firmar el Contrato Colectivo de
Trabajo, conjuntamente con el responsable de la
organizacion.

Supervisar el desempefio del personal que labora en su
area para implementar planes de desarrollo.

Realizar y presentar informes periddicos de los
resultados del trabajo de su area.

6.1 Competencias laborales

Desarrollar una estrategia de recursos humanos y evaluar
una estrategia de recursos humanos.

Liderazgo y responsabilidad en el area.
Administrar el impacto ambiental de su trabajo.

Tomar decisiones y resolver problemas de toda el area
encomendada.




INTRODUCCION

El presente manual “Intégrate Anclaf”
sistematiza el proceso de gestion
de recursos humanos, dicha

herramienta representa el resultado de una investigacion

con el objeto de mejorar la Gestion Recursos Humanos en la
empresa ANCLAF S.A.C., su importancia radica en la

necesidad de implantar una forma clara y sencilla los pasos a

seguir, durante el proceso de reclutamiento y seleccidn,

induccion, capacitacion, calidad de
vida laboral, motivacion y desempeino del personal,
orientando cada una de las actividades
a realizar durante el proceso, buscando de
forma especi(ca de hacer mas e(ciente la gestion de los

recursos humanos a través de la aplicacion de técnicas e

instrumentos que faciliten la contratacion idonea de

personal con perfil calificado y de acuerdo a los
requerimientos de las necesidades de la empresa.




Andaf S.A.C. empresa cuya ubicacion es en el distrito
de Bellavista provincia constitudonal del Callao inicid
sus actividades el 3 de Octubre de 1996, durante la
obra del Jockey Plaza Shopping Center, dicha
compafiia se dedica a soludonar problemas de anclaje
¥y (jacidn entre sus actividades principales, ademas de
brindar la asesorfa y servicios necesarios de aplicacidn
de quimicos, también realiza corte y perforadones
diamantinas, para lo cual ha disefiado heramientas con
&l logo “"Andaf” discos y coronas para materiales como:
concreto reforzado, granito, laja, silar, andesita, etc.
logrando con ellos mantener la con(anza de nuestros
més de 300 dientes en la actualidad.




,
Wilallal
\JISOLHE YN
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Realizar una eficaz y eficiente gestion en
los procesos de reclutamiento, seleccion,
induccién, capacitacion, calidad de vida en
el frabajo y motivacion para lograr una
6ptima fidelizacion en el capital humano de
la empresa Anclaf SA.C.

Respetar los ineamienios de bs procesos establecidos
pam lograr una dplima gesidn de los recursos humanos
gamnizando seguridady desarralio a los cobbodoms
pam consalidar la producividad en la empresa Anclaf SAC




Responsabilidad

Cumplir con la ejecucién del proyecto finalizando
antes del iempo pactado y cumpliendo a cabalidad
con las exigencias del cliente.

Calidad
Es la manera de reslizar las cosas, buscando la
excelencia laboral para satisfacer los estandares de
mas alto nivel.

Eficiencia
Esta presente en todo las areas de la empresa para
poder redudr los costos y mejor el mamgen de
rentabilidad.




Captar perfiles adecuados del personal
operario gque cumplan con los requerimientos
de la empresa a fin de lograr los objetivos
propuestos.

Reforzar los conocimientos técnicos de los

colaboradores para mejorar el desempenoy la
productividad en la empresa.

Brindar un ambiente saludable y seguro con la
prevencion de riesgos en el area laboral.







1.1 Propdsito General.

Realizar de manera eficiente y eficaz las tareas encomendadas teniendo en cuenta la optima ejecucién de los procesos con
las herramientas adecuadas para cubrir las espectativas establecidas por el cliente de acuerdo a cada proyecto.

2.1 Perfil del personal

Sexo: Masculino
Edad: 25 a 45 afios de edad
3.1 Requisitos
Estudios Técnicos en manejo de maguina de perforacion.
BExperiencia en cimientos, perforacién diamantina y aire reverso  minimo 2 afios.
Conocimiento en mecénica de suelos.
Conocimiento en Geomecanica.
Conocimiento en computacion a nivel usuario.
Disponibilidad para laborar en el interior del pais bajo régimen de 20 x 10.
Conocimientos sobre Gestion de Seguridad, Ambiental y de Salud.
4.1 Habilidades
Trabajo en equipo
Buena comunicacion
Trabajo en equipo
5.1 Competencias
Capacidad para sobrellevar un trabajo rutinario
Capaz de identificar problemas
Capaz de seguir instrucciones y procedimientos establecidos
Capaz de seguir normativa en materia de salud y seguridad

6.1 BENEFICIOS

Sueldo acorde al mercado

Ingreso a planilla desde el primer dia de trabajo.
Desarrollo personal

Incentivos por desempefio laboral







ACTIVIDAD 1: PARA LOGRAR EL. OBJETIVO 1

Reclutamiento y seleccion

AN K-
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1.2 Proposito General

Realizar de manera eficiente y eficaz las tareas encomendadas teniendo en cuenta la
Optima ejecucion de los procesos con las herramientas adecuadas para cubrir las
expectativas establecidas por el cliente de acuerdo a cada proyecto.

2.1 Perfil del personal

Sexo: Masculino
Edad: 25 a 45 afos de edad

3.1 Requisitos

Estudios Técnicos en manejo de maquina de
perforacion.

Experiencia en  cimientos, perforacién
diamantina y aire reverso minimo 2 afios.

Conocimiento en mecénica de suelos.
Conocimiento en geomecanica.

Conocimiento en computacién a nivel usuario.
Disponibilidad para laborar en el interior del

pais bajo régimen de 20 x 10.

Conocimientos sobre Gestion de Seguridad,
Ambiental y de Salud.

5.1 Competencias

Capacidad para sobrellevar un trabajo
rutinario
Capaz de identificar problemas.

Capaz de seguir instrucciones y
procedimientos establecidos.

Capaz de seguir normativa en materia de
salud y seguridad

4.1 Habilidades

Trabajo en equipo.

Buena comunicacion.

Proactivo.

6.1 BENEFICIOS

Sueldo acorde al mercado + Bonificacion
por trabajos en mina.

Ingreso a planilla desde el primer dia de
trabajo.

Desarrollo personal

Incentivos por desempefio laboral.

K




Descripcion del perfil para el puesto laboral.
Publicacion de la vacante en las péginas casa talento.

Recepcion, validacion y clasificacion de CV.
Seleccion de personal.
Contratacion del personal.
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ACTIVIDAD 2: PARA LOGRAR EL OBJETIVO 1

Proceso de induccion al personal obrero

PROCESO DE INDUCCION

Bienvenida a cargo del jefe de recursos humanos. Presentacion a los compaiieros
de trabajo.

Entrega dela tarjeta de ingreso a la empresa. Entrega de material mformativo.
Definicion de objetivos.

Entrega, implementos de securidad, Uniforme y material. Entrega de
informacion del uso adecuado delos EPPS. Entrega de Carnet de identificacion.

Entrega de guia de acceso a la obra.
Induccién del personal en el puesto de trabajo.

Charlas para el adecuado uso de las herramientas.

Charlas de seguridad ambiental.

Charlas de prevencion de accidentes con los productos guimicos.
Evaluacion de la induccion m ediante un check list.

Seguimiento de actividades por parte del jefe de obra.




Evaluacion dela induccién mediante un check list.

Seguimiento de actividades por parte del jefe de obra.

Retroalimentacion de la induccion.

NOM. Y APELL. Fecha de D.N.I.
Ingreso

CARGO

OBRA
SI/NO OBSERVACIONES

1 ¢Realiza la colocacion de Anclajes quimicos de manera correcta?

2 ¢Usa la perforacion adecuada para la instalacion de anclajes?

3 ¢Usa de manera correcta los implementos de seguridad?

4 ¢Realiza el reciclaje de los envaces quimicos en el lugar
adecuado?

5 ¢Cuando necesita ayuda se dirige al jefe de obra?

6 ¢Asiste sin dificultades al area laboral?

Recomendaciones




ACTIVIDAD 3: PARA 1LLOGRAR EL. OBJETIVO 2

Proceso de capacitacion

Presencial

Lugar: Salon de renniones de la empresa.

Duracin: 3 horas.

Sabados de 12:00 -2:00pm.

Temas:

Ejemplos de problemas en el area laboral para que resuelvan enire compafieros de trabajo.
Técnicas de solucion de problemas en el area laboral.

Informacion del lngar donde se realizara el proyecto.

Informacion sobre la responsabilidad social v ambiental .

Videos de motivacion v liderazgo como:

El feliz secreto para trabajar mejor en equipo. Duracion 12 minutos. (Shawn Achor)
Por que no se trabaja en el trabajo? Duracion 12 minutos (Jason Fried)
Recompensa y castigo. Duracion 10 minutos (Daniel Pink)

Charla en el campo laboral todos los dias con una duracion de 30

minutos.

Temas:

Indicaciones para la ejecucion de las tareas a realizar durante el dia.
Indicar los objetivos a lograr durante el dia.

Concientizar el uso obligatorio de los Epps.

R.esponsabilidad social v ambiental .

Frases pequefias de motivacion.

Preguntas de los temas enviados de manera virtual el dia anterior.




VIRTUAL

Prevencion de accidentes.

Consecuencias por no hacer uso de los implem entos de seguridad.
F.esponsahbilidad ambiental v social .

Compromiso laboral.

Desarrollo personal .

Motivacion y desempeiio.




ACTIVIDAD 4: PARA LOGRAR EL OBJETIVO 2

Proceso de Evaluacion y desempefio
Evaluado por el Jefe de obra.

Determinar los puntos débiles para que los empleados sean capacitados.

NOM. Y APELL.

Fecha de Ingreso

CARGO

OBRA

Preocupacion mostrada durante la ejecucion de la actividad
laboral.

Eficiente /
Deficiente

OBSERVACIONES

NuUmero de tareas que ejecuta, considere rapidez y la forma en
que ejecuta dichas labores.

Habilidad que muestra a la hora de acatar las 6rdenes
establecidas por su supervisor.

Adecuado uso de los equipos y materiales para la ejecucion
de los trabrajos encomendados.

Aptitud para integrarse al trabajo en equipo y contribuir con el
logro de los objetivos propuestos.

Comportamiento social adecuado con sus compafieros y
superiores.

Capacidad de tomar decisiones ante la solucion de los
problemas durante el horario laboral.

Conclucion de la evaluacion:




FORMATO DE EVALUACION PARA EL. EMPLEADO

e

NOM. Y APEL.

Fecha de Ingreso

CARGO

OBRA

1 ¢El material y equipo que le brinda la empresa son los
adecuados para gue realice las tareas encomendadas?.

Insatisfecho

Satisfecho

Muy
satisfecho

2 ¢Recibe la informacién necesaria para realizar su trabajo?

3¢ El proposito de la compafiia lo hace sentir que su trabajo es
importante?.

4 ¢ El supervisor o alguien de la empresa se preocupa por
usted como persona?.

5 ¢ sus opiniones son tomadas en cuenta en el area laboral?

6 ¢ Ha tenido oportunidades en el trabajo de crecimiento y
desarrollo personal?.

7 ¢ La comunicacion interna dentro del area de trabajo
funciona correctamente?

8¢ La empresa les brinda los equipos de seguridad de manera
adecuada?

9 ¢ Ha recibido un reconocimiento por su desempefio laboral?

10 ¢ Las capacitaciones que se le brindan son la correctas?

Recomendacion de la evaluacion:




ACTIVIDAD 5: PARA LOGRAR EL OBJETIVO 3

CELEBRACION DE DIAS FESTIVOS
MAS RELEVANTES DEL ANO

2° DOMINGO
DE MAYO
DIA DE LA

MADRE
1° DE MAYO 3° DOMINGO

DiA DEL DE JUNIO

TRABAJO Dia DEL
> PADRE
DIAS
FESTIVOS
31° DE 28° Y 29°
DICIEMBRE DE JULIO
ARO NUEVO FIESTAS
o= b PATRIAS
DICIEMBRE
NAVIDAD
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ACTIVIDAD 6: PARA LOGRAR EL OBJETIVO 3

HIGIENE LABORAL
Mantener ordenado y limpio el ambiente laboral.
En caso de lesiones tratarlo de inmediato para evitar las infecciones.
Evitar la Exposicion a productos peligrosos sin proteccion.
Llevar una alimentacion adecuada.

Botiguin implementado.

PREVENCION DE ACCIDENTES

Eliminar el material que obstruye el paso y genera desorden en el area
de trabajo.

Mantener seguras las vias de trafico.

Uso obligatorio Epps de: Arnés de seguridad, Cinturon de seguridad
Casco de seguridad, Botas de seguridad, Lentes de seguridad,
Tapones de oidos de seguridad, Guantes de seguridad. Usar las

PREVENCION DE RIESGO PARA LA SALUD
Evitar realizar sobresfuerzos.
Almacenar los productos quimicos en el envase original.

Usar equipos de proteccién de seguridad individual.
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“8 éxite de una empresa es
simplemente el veflejo de la actitud,
guade de mertivacidn y compromise
de las pevsenas que la foxman”

« Camile Couz




