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Resumen

La presente investigacion, titulado “Project Management para mejorar la seleccion y
contratacion de personal en una empresa de construccion civil, Lima 20207, tiene como objetivo
principal la implementacion de la gestion de proyectos para minimizar en gran porcentaje la
rotacion constante del personal, he incrementar la fidelizacion de los mismos encaminando a
todos los colaboradores enfocados en la misma direccion para alcanzar los objetivos

organizacionales.

En este estudio, se realizé con el sintagma holistico, bajo los criterios de un enfoque
mixto, de tipo proyectiva, con el nivel comprensivo, utilizando el método inductivo y deductivo.
Se obtuvo informacion cuantitativa mediante los instrumentos de la encuesta que se realiz6 via
online a 45 colaboradores de la empresa e cual lo fue procesado en Excel, para la obtencion de
resultados, asimismo se recolecto informacidn cualitativa mediante entrevistas a 3 personas
estratégicamente seleccionadas el cual se pas6 a hacer procesado en el software Atlas. Ti. Por
consiguiente, se realizd la triangulacion de los datos obtenidos tanto cualitativos como

cualitativos obteniendo alcanzar un diagnostico final.

Los problemas identificados fueron: La rotacion constante del personal, falta de un
equipo compacto de trabajo, falta de la implementacion de areas fundamentales de trabajo como
Proyectos y Seguridad y Salud en el Trabajo y la falta de proyectos para la continuidad laboral,
es por ello que se planted la propuesta solucién, mejorar la seleccidn y contratacion de personal
en una empresa de construccion civil, Lima 2020, el cual se ha constituido de la siguiente
manera: disefiar un proceso de seleccion y contratacion de personal, implementacion de areas
de trabajo con los perfiles adecuados involucrando a todo el equipo de trabajo a un desarrollo
sincronizado entre las areas, estas actividades que se mencionan permitirdn solucionar los

problemas identificados.

Palabras clave: Rotacién de personal, evaluacion, perfil profesional, contratacion de personal,
fidelizacién laboral.
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Abstract

The present research, entitled " Project Management to improve the selection and hiring of
personnel in a civil construction company, Lima 2020, has as its main objective the
implementation of project management to minimise by a large percentage the constant turnover
of staff, | have increased their loyalty by directing all collaborators focused in the same direction

to achieve the organizational objectives.

In this study, was performed with the holistic syntagma, under the criteria of a mixed approach,
projective type, with the comprehensive level, using the inductive and deductive method.
Quantitative information was obtained using the tools of the online survey of 45 collaborators
of the company and which was processed in Excel, to obtain results, Qualitative information
was also collected through interviews with 3 strategically selected people who were processed
in the Atlas software. Ti. Therefore, both qualitative and qualitative data were triangulated to

achieve a final diagnosis.

The problems identified were: Constant staff turnover, lack of a compact work team, lack of
implementation of key work areas such as Projects and Occupational Safety and Health and the
lack of projects for work continuity, that is why the proposed solution was put forward, to
improve the selection and recruitment of personnel in a civil construction company, Lima 2020,
Which has been constituted in the following way: designing a process of selection and
recruitment of personnel, implementation of work areas with the appropriate profiles involving
the entire work team to a synchronized development between the areas, These activities will

address the problems identified.

Key words: Rotation of the staff, evaluation, professional profile, staff recruitment, job loyalty.
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.  INTRODUCCION

La rotacion constante de los colaboradores en una empresa de construccion civil que
sisteméaticamente no se encuentra solida o posicionada en el area de recursos humanos se ve
involucrada en pérdidas econdmicas y retraso de tiempo en el desarrollo de sus proyectos o
actividades que conlleva a dafios de imagen institucional de las empresas privadas, asimismo es
irrelevante por las consecuencias que se generan por la perdida en el reclutamiento del personal
tanto en capacitaciones y guias de ensefianzas de adaptacién a los nuevos sistemas como
consecuencia de un mal tren de trabajo en la seleccién de personal esto no permite el desarrollo
tal cual y efectivo a un 100% de los colaboradores por el mismo movimiento y rotacion
constante desatando una serio de pérdidas directas, esto se genera por diferentes motivos
dependiendo mucho del conocimiento adecuado del puesto al que ha postulado, condiciones de
trabajo encomendadas por los jefes o lideres inmediatos de la organizacion y clima
organizacional, es de caracter obligatorio identificar estos tipos de problemas que afectan
directamente en el desarrollo organizacional para tomar las medidas necesarias, debatirlos y
reducirlos evitando de esta manera un impacto negativo mayor para la organizacion tomando
las mejores acciones que permitan el desarrollo més eficiente en la seleccidn y contratacion del
personal contando con un sistema solido en este proceso, facilitando el tiempo de contratacién
siendo mas inmediato y reduccidn de gastos innecesarios en esta area del estudio en mencion,
estd, los procesos de contratacion y seleccion de personal se aplica en todas las empresas sin
importar el rubro que sea, este es un sistema de gestion de recursos humanos con el objetivo de

reducir el impacto econémico que afrontan.

Se tiene en cuenta que, en el Pery, las pymes de sector construccion civil ain no han
tomado con seriedad y prioridad este proceso que es la parte fundamental para el éxito o quiebre
de una empresa, aun siguen pensando gue tan solo con pagar un sueldo se mantiene motivado a
sus colaboradores y descuidan el bienestar laboral de todos los colaboradores. Por otro lado, la
rotacion frecuente del personal en las pymes de construccién civil ha desatado una variedad de
desafios al area administrativa, sin saber como afrontarlo o minimizarlo para priorizar y buscar

mejores resultados en el ejercicio ya que estos repercuten de manera negativa, la tarea de hoy
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en dia es luchar por la permanencia continua de los colaboradores para minimizar costo e

incrementar la rentabilidad, dicho problema esta compuesto por 3 ejes principales.

La gestion de procesos de reclutamiento y contratacion deficiente, ya que existe el area
pero es practicamente nula porque no se muestra una contratacion eficiente de los perfiles
laborales por falta de un proceso de gestion del talento humano y no contar con las herramientas
necesarias para hacerlo es por ello la deficiencia, al contratar un perfil inadecuado al puesto que
exige como consecuencia se tiene la falta de compromiso laboral, tardanzas consecutivas ya que

no existe el MOF y ROF de la empresa.

El inadecuado manejo de la cartera de clientes y proyectos para la sostenibilidad de la
empresa, la ausencia de esta area que es muy importante en la empresa como consecuencia se
tiene la rotacion constante de los colaboradores porque no existe continuidad laboral y cada vez
que tienen la buena pro de la ejecucion de un proyecto realizan la contratacion de personal
emergente. Asimismo los ineficientes procesos de gestion de seguridad y salud en el trabajo,
como se sabe hoy en dia uno de los requisitos indispensables es las empresas es la seguridad y
salud ocupacional y mas aun en el rubro de construccion por el delicado y riesgoso trabajos que
se realiza y los colaboradores estdn expuesto este punto es otro de los aspectos que por la
ausencia de estos procesos Y falta del area para la capacitacion y concientizacion del personal

es la renuncia constante de los colaborares.

Asimismo, de tal manera como antecedente internacional a la investigacion Chavez,
(2015) Comenta en el mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
direccion de administracion de recursos humanos de la secretaria del agua, ubicada en la ciudad
de Quito. Es muy importante mencionar que el objetivo es la perdida de y rotacion constante
del talento humano que en consecuencia genera grandes pérdidas para la organizacién esto
debido a el sistema de gestion de contratacion de personal no esta desarrollandose, dicha
investigacion se realizé con un enfoque estratégico, Tipo cualitativo, tomando una muestra de
10 trabajadores siendo el 100% de un total de 10 utilizando entrevistas y cuestionarios, En la
SENAGUA existe una gestion ineficiente de los procesos de reclutamiento y seleccion del

personal, debido a que los procedimientos no se encuentran bien estructurados, esta es una de
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las razones por las que se demoran en realizar cualquier trdmite. Los directivos de la
organizacion respaldan las acciones del encargado de recursos humanos en despedir
constantemente a sus colaboradores o generar una rotacion a corto tiempo de tal manera que la
empresa para esto se propone que se debe hacer un seguimiento para verificar las cusas si es
recomendable o no realizar este tipo de despido teniendo en cuenta que el personal al momento

gue ingresa genera un costo, en examenes y capacitaciones.

Ledn, Nifio, Puyo (2018). Propuso los procesos de seleccién y contratacion del personal
de la empresa SOCCA S.A.S, en la ciudad de Bogota — Colombia, enfocado en la mejora de
resultados a nivel empresarial, realizo los estudios con el mérito y objetivo de encontrar los
resultados mas eficientes en el desarrollo del proceso en mencidn que permitira a la empresa
tener una mejora continua y real en cada uno de los procesos aplicados en la seleccion y
contratacion del personal, es importante resaltar los perfiles de los candidatos que se presentan
para las vacantes ofertadas, los estudios realizados y experiencias adquiridas el cual haciendo el
mejor analisis que es la evaluacion de cada uno de los candidatos se elegi a la mejor opcion y
con caracteristicas, en el proceso que atraviesa la empresa es muy evidente y se observa que no
cumple o tiene procesos o parametros que permita tener y llevar un control al &rea de recursos
humanos para implementar en la evaluacion y contratacion es por lo cual que la compafiia no
aplicado de manera estandar estos procesos, teniendo en cuenta que hoy en dia el area de gestion
humana cumple un rol principal en las empresas el buen analisis y piezas claves que son los

colaboradores deciden el éxito o fracaso de una organizacion.

De esta manera se planted tener por concerniente una supervision estricta y de manera
constante antes del proceso y después del proceso para evaluar los ratios y resultados adquiridos
con los procesos planteados que permitiran mejorar los resultados en el tiempo y el ejercicio,
por lo tanto, vale recalcar la estructura del proceso que se aplicara en cada evaluacion es de fiel

cumplimiento dentro de la organizacion.

Cancinos (2015) menciond en la seleccién y contratacion de personal y su desempefio
laboral, la determinacién de la similitud que guarda la seleccidn de personal con la influencia

en el desempefio laboral, Quetzaltenango - Guatemala. El presente estudio fue concretado

15



aplicando un enfoque cualitativo, de tipo cuasi experimental, contando con una muestra de 36
trabajadores de un total de 36 utilizando entrevistas y cuestionarios, el producto final de dicha
investigacion nos muestran que hay una incidencia negativa entre la contratacion de personal y
desempefio de actividades la cual nos conlleva a un andlisis que no se esta ejecutando o
seleccionando el perfil de acuerdo al puesto requerido, cabe mencionar que el compromiso
estrecho laboral existente entre la empresa y el empleado es de brindar las mejores condiciones
laborales a cambio de producir de manera efectiva para lograr los objetivos encomendados es
muy importante tener en cuenta las falencias y necesidades de esta area para tomar las medidas.
El sistema de contratacidn de talentos una confiabilidad de 71.15% por tal motivo se considera
efectivo y oportuno en el desarrollo de las actividades permitiendo concretar mejores resultados

en el ejercicio.

Gallegos (2017) comenta en su tesis titulada Estrategia de gestion de talento humano
en el hotel mansién Santa Isabella en la ciudad de Riobamba, disefiar una estrategia tactica para
mejorar la de gestion de Talento Humano en el hotel “Mansion Santa Isabella” de la ciudad de
Riobamba, el presente trabajo de estudio lo realizd a través de un enfoque mixto, tipo
bibliogréfico, con una muestra de 13 trabajadores de un total de 13 utilizando entrevistas y
cuestionarios, cabe mencionar que en este sentido el area de recursos humanos no estd muy bien
organizado no cuenta con las herramientas necesarias para realizar un efectivo desarrollo de
actividades al momento de la seleccion y contratacion de empleados, es muy importante la
adecuada sistematizacion de las herramienta y el uso eficiente de todos lo que se aplique al
momento de seleccionar y contratar un empleado, para poder concretar con el logro de los
diversos objetivos , encontrando como resultado las mejores alternativas de mejora en la Gestion
del Talento Humano. Esta requiere del desarrollo eficaz y eficiente de seis procesos:
organizacion, incorporacion, desarrollo, recompensa, retencion y auditoria a los colaboradores
de manera constante para asi definir como se sienten desarrollando sus actividades tanto en el

clima laboral y herramientas de trabajo asignadas a diario por los jefes inmediatos.

Es importante recalcar que los colaboradores no cuentan con una buena direccion ya sea de

objetivos o estrategias, para esto es importante disefiar diferentes tareas organizadas mediante
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un enfoque de direccidn o alternativa que permita desarrollar las actividades econémicas en su

debido proceso que administrado adecuadamente este permitira resultados eficientes.

Velasquez (2018) menciono la influencia del proceso de reclutamiento y seleccién en
las organizaciones. Casos: Organizaciéon Corona S.A. y Organizacion Emtelco S.A.S.
Identificar los procesos de seleccion de las organizaciones EMTELCO S.A.S.y CORONA S.A.
Medellin — Colombia. La investigacion se realiz6 de manera simultanea para definir las ventajas
y desventajas existentes en dichas organizaciones fue realizado mediante un enfoque cualitativo,
tipo descriptivo, para determinar las acciones necesarias que se deben tomar para mejorar el
proceso en la contratacion de su personal, este proceso consideran que es fundamental en el
aporte para el desarrollo organizacional ya que tienen como items primordiales la reduccion de
gastos econdmicos irrelevantes, pérdida de tiempo en el proceso dado y desfavorables resultados
globales en la produccién total de la organizacién, , se considerd que la mejor eleccion de
talentos es el eje primordial para llevar a las empresas a obtener una mejor rentabilidad en base
a su productividad y crecimiento organizacional, cabe resaltar que al interior de este proceso se
debe contar con buenos filtros de eleccion para contratar al talento que mas se ajusta al puesto
dado donde su desemperio se vea reflejado en el crecimiento empresarial acompariado de un
buen clima laboral, asi mismo hacer el seguimiento contante al desempefio para medir la

productividad de cada individuo.

Al concretar el estudio analizamos las encuestas en consecuencia concluyendo que el
item respecto al analisis de contratacién y seleccion del personal mencionado en las encuestas
se concluye que en el item que plantea que el proceso de seleccion y reclutamiento de personal
influye de manera directa en los colaboradores este puede determinar de manera positiva 0
negativa segun cual sea su relevancia, en el estudio en mencidn destacamos que este punto de
suma importancia es concientizar en los empleados que la seleccion y buen clima laboral
generado por los gastos de reclutamiento y capacitaciones es generar valor a la empresa en

aumentar el rendimiento de la productividad de manera efectiva.

Asi también, como antecedente nacional nos menciona (Valenzuela, 2017) que

propone disefiar elaborar una propuesta de mejora en la gestion de recursos humanos para la
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seleccidn de oficiales de la Marina Mercante en una Agencia Naviera Peruana, la investigacién
lo concreto utilizando un enfoque mixto, siendo aplicado un método muy conocido y eficiente
Illamado inductivo-deductivo, tomada una muestra de 30 trabajadores de un total de 30, Cabe
mencionar que los resultados obtenidos por el SPSS nos ayudan a entender y comprender que
existe una deficiencia en el disefio del sistema de la contratacién de recursos humanos muy
resaltante que ha generado pérdidas econémicas muy relevantes, esto propone una reingenieria
en todo el procesos de seleccidn y contratacion del personal por el area de recursos humanos, es
oportuno mencionar que los procesos deben mejorar cada afios ya que la competencia hoy en
dia es mas exigente y se tiene que tomar medidas oportunas para que este proceso se encuentre
activo y dando buenos resultados que permitira un mejor desarrollo sin importar el giro del
negocio, facilitando la sincronizacion total de la organizacion y competitiva en este mundo

globalizado, los resultados se vera en nimeros y porcentajes durante el ejercicio dado.

Asimismo, Mulatillo (2017) menciona en su tesis para optar su titulo profesional
Gestion de recursos humanos de la empresa Anclaf S.A.C. Lima. Que en el rubro muy
importante que es la construccion, la problematica surge a traveés de la rotacion constante del
personal operativo que son los operarios, dificultando el avance o el tren de trabajo ya planeado
esto infiere por seleccionar personal no apto o preparado técnicamente para realizar los trabajos
que se les encomienda o falta de control en la recepcién de documentos que acrediten la
experiencia, esta rotacion constante es una pérdida econémica y productiva directa para la
empresa la gestion es deficiente en el &rea de recurso humanos, de esa manera es que para ello
sea ha tomado como objetivo la preparacion de un manual para mejorar la gestion de dicha area
en mencion, en la actualidad el personal de recursos humanos nos realiza una seleccion adecuada
y calificada del personal, dicha investigacion lo ejecuto mediante un enfoque mixto, tipo
proyectivo aplicando el método inductivo-deductivo , con una muestra de 39 trabajadores de un
total de 39, se optd por mejorar los lineamientos de personas expertos en el tema de recursos
humanos para superar las expectativas de los jefes directos del personal operativo que se
selecciona se logro mejorar los procesos disefiados y adaptados que respaldan las teorias de
expertos en gestion En dicho plan se plasm6 un flujo grama para los diferentes procesos siendo
aplicado independientemente por cada uno, es muy importante resaltar que la empresa aplicara

los mejores estandares y procesos para esta contratacion del personal obrero definiendo vario
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factures que son de suma importancia como la experiencia del giro del negocio y afios de
servicio, como objetico es encontrara una cartera de obreros que se tenga como personal de
confianza de esta manera minimizar costos innecesarios y pérdida de tiempo y retrasos en la
ejecucion de los proyectos tomando en cuenta que se capacitara constantemente al personal
obrero para mejorar un clima laboral oportuno y de esa manera influenciar en su permanencia

dentro de la organizacion .

Se concluy6 mejorar en los procesos disefiados con el tren de trabajo y optando por los
mejores lineamientos organizacionales que permiten alcanzar los objetivos a corto y largo plazo
sin restricciones de personal, estos aportes de lineamientos han sido tomados por mentores que
cuentan con gran experiencia y han sido aportantes de diferentes estrategias de recursos
humanos que ha permitido del desarrollo oportuno y efectivo de diferentes organizaciones a
nivel mundial el desempefio de los empleados también serd metido por la motivacion,

capacitacion y clima organizacional.

Monar (2016) plantea enriquecer el plan en el desarrollo de contratacion y seleccion de
personal de una empresa de servicios en el distrito de San Juan de Lurigancho. Que posee la
organizacion con el proposito de que los colaboradores que compones los diferentes puesto
laborales estar relativamente interactuados con las areas trabajo en el que se desempefian de
para de esta manera se cumpla con los objetivos planteados por cada area correspondiente con
esta manera se busca fomentar las buenas relaciones laborales y asi puedan sentirse identificados
dentro y fuera de la organizacion, es muy importante resaltar dicho trabajo de investigacion lo
realiz6 a través de un enfoque mixto, Tipo proyectivo aplicando el método inductivo-deductivo
, con una muestra de 25 trabajadores de un total de 25 utilizando entrevistas, en efecto con los
resultados concretos y reales ya obtenidos se verifica que la organizacién tiene problemas muy
resaltantes en la guia o proceso de seleccidn de su personal en consecuencia se genera pérdidas
econdémicas y un clima laboral negativo y perturbador en la produccion eficiente dentro de la
organizacion para este fin se busca encontrar un buen sistema de seleccion de personal. La
intencion de la implementacion de fichas alternativas de solucion dada a cabo y vale recalcar es
de suma importancia para recabar, analizar y sustentar la experiencia sustentada por los

candidatos que manifiestan al momento de la postulacion tanto profesionales y personales.
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Tambien, estos documentos presentados permiten las evaluaciones mas estrictas a cada
uno de los individuos que de esta manera de seleccionar y tomaran las mejores alternativas para
la empresa cumpliendo con el perfil del puesto frente a la vacante disponible por el empleador.
Para la empresa Gimnasio Car Peru el sistema de reclutamiento de personal es de suma
importancia ya que representa como engranaje fundamental en el desarrollo empresarial para
evaluar, seleccionar y contratar a los mejores talentos que brinden una eficiente y oportuna
productividad en sus areas, es muy importante recalcar que todos los formatos y herramientas
utilizadas para la eficiente seleccion del personal permitira el efectivo desarrollo empresarial

disminuyendo costos y aumentando la rentabilidad en el ejercicio.

Asimismo estos resultados obtenidos son muy importantes ya que nos permite evaluar
y cuestionar cada hecho desfavorable que viene afectando a la empresa en la seleccion de su
talento humano, la investigacion permite al empleador ver de un aspecto mas amplio para tomar
las medidas necesarias que faciliten el éptimo desarrollo de las areas sin tener restricciones por
no contar con el perfil del puesto ideal, asimismo la empresa busca constantemente el perfecto
desempefio de sus colaboradores brindando charlas, capacitaciones y manuales de aprendizaje

e innovacion.

Diaz y Vilchez (2017) comenta en su investigacion de seleccion de personal y su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del area operativa del sector hotelero
de las categorias tres y cuatro estrellas de la ciudad de Chiclayo, PerQ. La investigacion lo realizd
mediante un enfoque no experimental, tipo correlacional aplicando el método, con una muestra
de 15 trabajadores de un total de 15 utilizando entrevistas, De un total de 30 hoteles, el 33.33%
siempre realiza una muy buena seleccion de personal, 43.33% realiza una buena seleccion, y
solo un 3.3% tiene una muy mala seleccion de su personal; esto quiere decir que en este proceso
la mayoria de hoteles considera los indicadores como: formas de solicitud, verificacion de
antecedentes, pruebas de simulacion y examen medico; de la misma poblacion se tiene que un
20% de los encuestados indicaron que sus colaboradores del area operativa especificamente

housekeeping y recepcién tienen muy buen desempefio, el 63.33% indicd que tienen un buen
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desempefio y coincidentemente con la seleccion solo un 3.3% tiene un mal desempefio en sus

labores.

En sintesis, se puede afirmar que un buen proceso de seleccion redunda en un buen
desempefio laboral. Las organizaciones del sector en mencion de hoteleria y turismo en la ciudad
de Chiclayo, se debe tomar en cuenta durante el proceso de seleccion y evaluacion de los
candidatos la disponibilidad y flexibilidad de tiempo y horarios para poder desempefiarse de
manera Optima en la organizacion vale destacar y enfatizar lo antes mencionado. Que en un
futuro el desemperio de estos se vea reforzado con estas capacidades, lo cual es beneficioso tanto
para la empresa como para los colaboradores al momento de solucionar problemas bajo
situaciones estresantes que se vengan desarrollando, este tipo de situaciones es muy relevante
dentro de las organizaciones ya que influye directamente en la produccion eficiente de las
actividades a las que se desarrolla este efecto es sin importar el giro al que pertenezca la empresa,
una vez identificadas estas dificultades hay que tomar medidas necesarias y optar por las mejores

considerando el bienestar de ambas partes para que se genere un buen clima laboral.

Tomada una muestra total de 30 hoteles, el 33.33% siempre realiza una muy buena
seleccidn de personal, 43.33% realiza una buena seleccion, y solo un 3.3% tiene una muy mala
seleccion de su personal; esto quiere decir que en este proceso la mayoria de hoteles considera
los indicadores como: formas de solicitud, verificacion de antecedentes, pruebas de simulacién
y examen médico; de la misma poblacion se tiene que un 20% de los encuestados indicaron que
sus colaboradores del area operativa especificamente housekeeping y recepcién tienen muy
buen desempefio, el 63.33% indicd que tienen un buen desempefio y coincidentemente con la
seleccion solo un 3.3% tiene un mal desempefio en sus labores. En sintesis, se puede afirmar
que un buen proceso de seleccion redunda en un buen desempefio laboral directamente en los
resultados del ejercicio que en su efecto es la productividad y competitividad de la organizacion
en el mercado local y global, estos resultados nos permite para innovar y mejorar los procesos
y seguir compitiendo de manera efectiva encontrando los mejores estandares y posicionarnos
solidamente en el mercado siempre y cuando esto sucederé en efecto de la buena seleccion y

contratacion del talento humano.
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Fuentes, Grados, Gonzales, (2016) propone un plan, de creacion al area de recursos
humanos en CREDIFLORIDA Chanchamayo — Junin. Para la mejora del desempefio y
disminucidn de la alta rotacion de los colaboradores., la investigacion lo realiz6 mediante un
enfoque descriptivo, tipo cualitativo, con una muestra de 40 trabajadores de un total de 40
utilizando entrevistas y cuestionarios, su desarrollo eficiente de la cooperativa en su gran escala
y crecimiento a nivel empresarial estd en una Optima vista es por el cual los ejecutivos al
percatarse de la alta rotacion de personal a optado por la implementacion de un area de recursos
humanos para poder controlar y actuar de inmediato en las falencias existentes que se encuentren
por el cual se implementara después del estudio a provechoso realizado por los expertos, esta
area nos permitira contar con todas las herramientas necesarias para sus desarrollo en la
seleccion y contratacion del personal que tendran que incorporarse segun las necesidades del
mercado pero en esta medida y con el &rea ya incorporada en la empresa se podré identificar el
mejor perfil para los puestos ofertados y asi poder desarrollarse mas eficientemente y reducir el

abandono y despido constante de los colaboradores.

Menciona que los resultados fueron tomados a medida del eficiente desarrollo arrollador que
viene brindando la cooperativa y en base a estos buenos resultados la decision tomada es implementar
dichos sistemas que estard en constante supervision como innovacion para seguir mejorando en la
seleccidn de su personal y alcanzar los estandares mas alto, la administracion de recursos humanos es un
area al que nos compete facilitarle todos los recursos necesario y con esto mejorares los gastos

innecesario y pérdida de tiempo en la contratacion de nuestro personal.

La rotacion del capital humano se ve respaldada en las siguientes teorias como, la teoria
de relaciones humanas aparece con un enfoque muy positivo acompafiado de una obligacién de
mejorar las carencias del clima laboral en las organizaciones entre el empleado y la empresa
desarrollando y mejorando como consecuencia la productividad en la obtencion de resultados,
este facto es el mas importante en las empresas ya que mejora el flujo econémico y empresarial.
Esta teoria tiene practicas muy eficientes y necesaria en la direccion de la administracion de
recursos humanos también ayudan a mejorar las estrategias y objetivos de contratacion del
talento humano generando un sistema mas sélido en las actividades prioritarias de recursos

humanos, esta area es una de las mas importantes en la organizacion ya que conlleva a ubicar

22



las fichas claves del rompecabezas en este caso los ocupar los puestos laborales por los mejores
talentos dentro de la organizacion. La presente indagacion refiere como objetivo principal
desarrollar una contribucion en mejorar del proceso del sistema del reclutamiento de los
colaboradores que el puesto exige para ocupar el puesto o vacante ofertada por la organizacion.
En otro contexto se espera con la investigacion, panoramas positivos de estabilidad y
continuidad laboral de produccion y actividades operarias por parte del capital humano

contratado.

Es muy importante recalcar y poner énfasis que se le da a este disefio que permite
estudiar, comprender y analizar las diferentes ineficiencias que se ha venido desarrollando en
las diferentes organizaciones con un enfoque de vista panoramica que nos ayuda a verlo desde
fuera con un proposito de la identificacion de los problemas negativos mas complejos
permitiendo alcanzar mejor alternativas de solucion en esta &rea de recursos humanos y
carencias de la organizacion es de suma importancia ponerle énfasis en la saber utilizar los
recurso asignados para este desarrollo con la aplicacion de un sistema adecuado. Este producto
tiene como propdsito concretar un desarrollo eficiente en el sistema de contratacion de personal
asi reducir ausencia constante del abandono de labores a los puestos ya contratados, debemos
recalcar la importancia de este desarrollo en el empleador y el empleado es muy importante en
general se obtendra mejores produccion, competitividad y rentabilidad en el ejercicio es los
objetivos esperados de todas las empresas para contribuir con el bienestar y comodidad de su
personal.

Los vinculos de conexion son muy importantes entre los humanos son los actos y
posturas que permiten y facilitan de manera efectiva la relaciones laborales o vacantes
disponibles a las que se solicitan para cubrirse en la empresa estas se consigan muchas veces a
través de un compromiso para desarrollar actividades licitas en beneficio comin de las

organizaciones sin importar el giro del negocio (Chiavenato, 2011)

Es decir, también constituye un organismo sistematico de conocimientos por la seleccién y
reclutamiento de personal en las organizaciones de ha venido desarrollando en un proceso mas
competitivo desde muchos afios nos ha permitido ir innovando esta area muy importante la de

recursos humanos que es continuamente considerable por eje fundamental para el desarrollo
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organizacion en su efecto si esta no funciona a cabalidad la empresa se vera en diferentes
deficiencias ya que alguna de las areas no estard desarrollandose de forma efectiva cuya
finalidad deberia ser la esclarecimiento y pronostico de la conducta humana en el campo

administrativo actual; cuyo propdsito es una sociedad justa (Soria, 2004).

Es muy importante mencionar que la teoria de administracion por objetivos menciona
que todos los elementos de una compafiia son retribuidos al desempefio y cumplimiento de una
orden de objetivos que tiene por responsabilidad conseguir durante su periodo operativo regular
para alcanzar durante el proceso de desarrollo ya sea a corto, mediano o largo plazo, estos son
alcanzables de acuerdo a la efectividad del tren de trabajo planteado por los directivos o

responsables directos de la organizacion. (Certo, 2001).

Los objetivos conceden directrices que posibilitan una en comdn, descartando las
preferencias egocéntricas de los conjuntos y sirviendo de cimiento para determinar las
proyecciones con excelentes resultados, aminorando los fallos incitados por el descuido.
Aumenta el suceso de presentir el futuro y adiestra a racionar los bienes, eficientemente, con un

experimentado juicio. (Chiavenato, 2007).

De tal manera la teoria del talento humano, hace mencion al conglomerado de politicas
y ejercicios en las organizaciones para el perfecto desarrollo de sus actividades siempre debe
ser necesario para enfocar los aspectos de departamentos administrativos en cuanto a los
“colaboradores” o los recursos humanos, como la seleccion de personal, la apertura de puestos

de trabajo, la alineacion, las remuneraciones y la valoracion del desempefio” (Chiavenato,

2007).

Asimismo, el movimiento corporativo estratégico organizado y compuesto por un conjunto de
politicas, proyecto, sistema y programas ejecutado por un organismo juridico con la esencia de
conseguir, integrar, ocasionar, gratificar y desarrollar a los futuros colaboradores que precisan

en sus diferentes entidades para establecer una cultura organizacional en el cual se balancee los
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distintos intereses y se cumplan los objetivos y finalidades organizacionales positivamente.
(Garcia, Sanchez y Zapata, 2008).

En el presente estudio mencionamos las teorias de las subcategorias de la investigacion,
el perfil profesional es la presentacion de las singularidad y caracteristicas que una entidad
requiere de un profesional capacitado para alcanzar y resolver las necesidades de los organismos
administrativos y sociales” (Arnaz.1996). La expresién de perfil profesional hace mencién tanto
al fruto de un ejercicio, estudio y practica educativa de nivel superior como a las cualidades y
fortalezas que tiene una persona. (Arnaz, 1981). El perfil profesional se elabora posteriormente
de completar los determinados fundamentos de la carrera curricular en representacion de un

progreso, es un periodo centrado en la Sistematica Curricular Universitaria. (Diaz, 1999).

Con la evaluacion se busca en la fase del transcurso de un proceso de gestion del talento
humano que tiene por resultado inspeccionar de caracter metddico en que escala se han
conseguido los propositos que se desarrollaron con antelacion. (Lafourcade, 1972). Asimismo
la obtencién de informacion severa y ordenada y oportuna de los candidatos que buscan cubrir
el perfil del puesto que la empresa exige para conseguir antecedentes validos y confiables de
acuerdo a un escenario con objetivo de establecer y exponer un juicio valorado con relacion a
ella. Estas estimaciones permitiran tomar las mejores de decisiones coherentes en disposicion y

optimizar la situacion evaluada. (Casanova, 1995)

Consideracion o veredicto en cuanto a la aptitud de un postulante para ocupar un puesto
laboral es el proceso en el que se inicia y concluye con la aprobacion o desaprobacion de las
caracteristicas profesionales y laborales que la empresa esta buscando el valor de un prop6sito
que se espera cumplir y cubrir con las expectativas permitiendo ser mas competitivos
organizacionalmente.” (Nevo, 1983). Con la fidelizacion laboral se espera que los
Colaboradores fieles son aquellos con los que se ha formado una dependencia laboral estrecha
que sistematicamente conlleva a un acuerdo escrito bilateral, de caracter obligatorio, con la
reiteracion conveniente monetaria de acuerdo a su situacion laboral. (Bastos, 2007).

La satisfaccion del colaborador se encuentra valerosamente vinculada a temas de fidelidad,

recomendaciones laborales, sueldos ofrecidos y aplicados, los que influyen directamente al nivel
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y calidad de vida que incluso podrian ser un factor positivo para el futuro de la empresa y del
trabajador. (Leader Summaries, 2006) la fidelizacion procura transformar a los futuros
postulantes en fieles colaboradores, es decir, predicadores del buen ambiente laboral que reciben
en nuestra compafiia, de tal manera hacer sentir comprometidos con las organizaciones y
permitirles desarrollar su maximo potencial, cuando los colaboradores se sienten identificados

por su organizacion los resultados son mucho mejores a lo esperado (Alcaide, 2010).

La teoria de relaciones humanas de Chiavenato, nace de la necesidad de crear un buen
trato laboral entre el empleador y el empleado esta teoria permitié a los directivos de la
organizacion esclarecer la importancia de la motivacion laboral que permite a los colaboradores
estar comodamente estables laboralmente y con mayor eficiencia en el desarrollo de sus
actividades, es importante recalcar que este proceso estd en las manos de los directivos ya que
una vez identificados ellos son los que toman las decisiones para la aplicacion de los mismos.
La teoria de la administracion por objetivos de Certo, se basa en la en identificar objetivos
corrientes para poder llegar a una meta laboral y econdmica esta teoria ayudo a ver con mas
profundidad las deficiencias que cuenta la empresa y brinda el proceso que se debe aplicar con
el tren de trabajo, ejecutarlo y buscar el desarrollo oportuno con un area encargada del
planeamiento desarrollo y medicidn de objetivos para ver el comportamiento y la influencia en

la organizacion.

Por otro lado en la teoria de Gestion de talento de Chiavenato, permitié a la empresa
profundizar en la ausencia de un proceso de gestion del talento humano teniendo en cuentas que
es un area indispensable y de suma importancia dentro de la organizacion, la efectividad de la
gestion es la respuesta del crecimiento empresarial y esta en las manos de la gerencia tener que
generar valor y aplicar los criterios necesarios para ponerlo en marcha con las practicas
necesarias para dirigir las actividades administrativas relacionadas a las personas. Estas Teorias
mencionadas nos ayudaran en crear estrategias como mejorar el sistema de seleccion de personal

a la empresa, administrando y gestionando los recursos de la empresa.

Para lograr de manera provechosa esta investigacion, se realizd el trabajo de

investigacion bajo un enfoque holistico por ser el método mas confiable y adaptable en este
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proceso que permite organizar y sistematizar la informacién, permitiéndonos alcanzar con una
vision mas amplia en todos los aspectos deficientes y buscar las mejores alternativas de solucién
para disminuir la rotacion del personal en las pymes de construccién civil. Esta investigacion
permitié alcanzar informacion oportuna y confiable donde se identifico los problemas
administrativos que sufren las empresas del sector construccion. A qué se debe la alta rotacién
de los colaboradores, porque los trabajadores solo permanecen unas semanas o0 meses laborando
y luego son retirados o renuncian voluntariamente habiendo realizado todo el analisis de
informacion y habiendo encontrado las falencias se procedié a implementar las mejores
estrategias de solucion las cuales permitira reducir la rotacion de colaboradores, fidelizando a

los mismos y por ende incrementar la rentabilidad de la empresa.

Por otro lado, como problema principal encontramos el siguiente: ;Como disminuir la

rotacion constante de colaboradores en una empresa de construccion civil, Lima 2020?

Asimismo, los problemas especificos fueron los siguientes: a) ¢;Como es la gestion
humana de los colaboradores en una empresa de construccién civil, Lima 2020?; b) ¢Cudles son
las circunstancias de mayor incidencia en la rotacién de los colaboradores en una empresa de

construccion civil, Lima 2020?

Mientras como objetivo general mencionamos el siguiente: Fortalecer el proceso de
seleccion y contratacion de personal para minimizar la rotacion laboral de los colaboradores en

una empresa de construccion civil., Lima 2020

A su vez los objetivos especificos fueron los siguientes: a) Analizar la rotacion laboral
de los colaboradores en una empresa de construccion civil., Lima 2020; b) Demostrar los
factores de mayor incidencia en la rotacion laboral de los colaboradores en una empresa de

construccion civil, Lima 2020.
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1. METODO

2.1 Enfoque, sintagma, tipo, nivel y método

Enfoque Mixto

Se combinan dos perspectivas ppermitiendo desarrollar a la misma vez el método cualitativo y
cuantitativo, manteniendo la matriz de su esencia de estructura y técnica, esto permite obtener
una investigacion mas globalizada en respuesta a esto recolectando y analizando los datos
obtenidos de ambas. Chen, (citado por Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014). La aplicacién

de este tipo de enfoque (Mixto), proporciona adquirir la informacion en su maxima expresion.

Tipo

La presente investigacion serd de tipo proyectiva lo que comprende y busca perfeccionar la
mejor alternativa que se va a utilizar teniendo un mejor panorama de la problematica actual y se
facilitara la propuesta solucién, buscando el fortalecimiento y desarrollo organizacional
(Hurtado, 2010).

Sintagma: Holistico

La investigacion holistica en primer lugar propone mejora, incluyendo teorias resaltantes y de
especialistas en el tema aplicando estas de distintos autores, asi como de diferentes afos,
permitiendo de esta manera la innovacién de diferentes investigaciones, de esta manera permite
atribuir como producto los resultados en base al desarrollo y planificaciones de proyectos de
investigacion a futuros y/o estudios cientificos (Hurtado, 2000). Este método fue fundamental
en la aplicacion del presente estudio porque permitio utilizar diferentes alternativas
metodoldgicas para la recoleccion de la informacion como teoricas, conceptuales, enfoque

mixto y metodoldgico logrando de esta manera la obtencién de resultados oportunos.
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Meétodo

La aplicacion del método deductivo en una investigacion es de suma importancia la aplicacion
de las teorias de algunos o varios autores, considerando a esta como la base principal, para la
generacion de las interrogantes, en el estudio de investigacion que nos proponemos realizar
mediante los diferentes tipos de problemas que determine encontrar una solucion (citado en
Hurtado, 2010).

Se ha determinado que es primordial analizar las diversas teorias, respecto a la
problematica que atafie 0 se encuentre en la investigacion, en tal sentido, al instante de concretar
la hipotesis del problema determinado, esta estard apoyada por los autores fuente de
investigacion realizada. EI método inductivo, se ejecuta mediante el uso de la clasificacion,
observacion y derivacion de hechos, concretando con determinada influencia para ver en la
constatacion que si son reales o no y asi facilitando la realizacion de nuevas. Bacon (citado en
Hurtado, 2010).

2.2 Poblacion, muestra y unidades informantes.
Poblacion

Para Lepkowski (citado por Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). La poblacion es muy
importante en una investigacion con esto determinamos el total de personas, que cuentan con
caracteristicas similares, de tal manera podrian ser tomadas bajo un criterio, permitiendo
desarrollar un estudio de investigacion. Asimismo, podemos mencionar que al tener un numero
dado estas personas nos facilita tener un indicador para el realizar el estudio, con el propédsito
de agruparlos, indagando asi informacion concerniente a un hecho y/o problematica; de tal
manera tomando como herramienta para determinar la rotacion constante de los colaboradores
de las empresas en la ciudad de Lima.

Muestra

La eleccién de muestra en este proyecto nos permite de investigacion es de suma importancia
seran al personal que labora dentro de la organizacion, de tal manera que nos permitira reclutar

informacion detallada y real para la toma de decisiones en base a los hechos reales que suceden
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en las organizaciones. Como se ha dicho para el presente desarrollo de investigacion, son muy
importantes resaltar que las unidades informantes, nos permiten tener una mayor aclaracion e
conocimiento de lo que ocurre o sucede en un lugar dado, establecimiento o empresa, etc.; para
el cual se propone estudiar, lo cual su participacion es constante o a diario facilitando la
busqueda de informacién mas confidencial y real aportando con gran énfasis en el trabajo de

estudio.

Tabla 1

Muestra holistica para la investigacion.

Muestra Cualitativa f % Muestra Cuantitativa f %
Area operativa 2 66 Colaboradores directos 45 100
Gerencia 1 34

Total 3 100 Total 45 100

Fuente: Elaboracion Propia

Unidades informantes

Cuestionario

La importancia de la aplicacion de la encuesta en una investigacion es ineludible la mejor
herramienta que permite al investigador encontrar los datos mas certeros en el campo de estudio,
esto es aplicado al grupo de estudio que se escogio con los resultados obtenidos realizados y asi
obteniendo una “muestra” la funcidn principal es obtener los datos sociales, econdmicos y
demograficos, para que el investigador conozca las deficiencias de manera mas clara en el
trabajo de investigacion (Lopez y Fachelli, 2015).

Como aplicamos este actual procedimiento donde se entiende y comprende como informacion

obtenida que se ha realizado mediante un cuestionario y con este se realizara y sera creado por
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el investigador para las cuales seran entrevistadas en el area de recursos humanos dentro de las

organizaciones, para que en consecuencia sea observada, examinada y estudiada.

Entrevista

Podemos mencionar que la entrevista, es uno de los instrumentos mas utilizados por su
eficiencia que destaca en un estudio de investigacion, desarrollando de manera efectiva el
mensaje pertinente con la unidad informante, esto se manifiesta a través de diferentes preguntas,

haciendo referencia a la categoria problema del objeto de estudio (Sierra, 1998).

Definitivamente esta herramienta nos brindara mucha efectividad y gran sera de gran
interés en el trabajo investigacion, con su aplicacion sera realizada a las diferentes unidades
informantes para quienes son expertos en el trabajo de estudio facilitando los datos reales de
una data informativa dada para encontrar los puntos de solucién en los resultados que se

obtengan las falencias de la realidad que se suscita en el area de recursos humanos.

2.3 Categorias, subcategorias aprioristicas y emergentes

Tabla 1
Matriz de la categoria contratacion de personal.

Categoria problema: contratacion de personal
Sub Categoria Indicadores
Talento
Perfil Profesional Competitividad
Efectividad

Productividad

Evaluacion o
Experiencia

Confidencialidad
Fidelizacién Laboral Profesional
Innovacion
Categoria Solucion
Project Management
Categorias emergentes
Candidatos
Requisitos
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento

Acerca del presente instrumento cuestionario, este es el mas amigable y adecuado en este
proceso de investigacion donde se realiza la aplicacion a través de preguntas abiertas y/o
cerradas, la preguntas en mencion estan basadas a la investigacion de la cual trata el presente
trabajo de estudio y el problema planteado; Chasteauneuf y Brace (citado por Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2014). La cual nos permitira analizar los resultados obtenidos, a partir de
ellos se tomaran las mejores alternativas de solucién para disminuir los costos y tiempos de

rotacion del personal.

Entrevista

Podemos mencionar que la entrevista, es uno de los instrumentos mas utilizados por su
eficiencia que destaca en un estudio de investigacion, desarrollando de manera efectiva el
mensaje pertinente con la unidad informante, esto se manifiesta a través de diferentes preguntas,

haciendo referencia a la categoria problema del objeto de estudio (Sierra, 1998).

Definitivamente esta herramienta serd de mucha efectividad y gran utilidad en el
trabajo investigacion, ya que su aplicacion sera realizada a las diferentes unidades informantes
para quienes son expertos en el trabajo de estudio facilitando los datos reales de una data
informativa dada para encontrar los puntos de solucion en los resultados que se obtengan las

falencias de la realidad que se suscita en el area de recursos humanos.

Guia de entrevista

La guia de entrevista nos permite realizar una elaboracion, de una estructura de preguntas sin
utilizar un protocolo para esto tenemos que conocer bien el tema a entrevistar para no causar
molestias en el entrevistado para esto se debe tener en cuanta cuando y donde aplicarlo, esto se
aplica después de un estudio de campo para ver las posibles preguntas que han quedado al aire

y aplicarlo con esta herramienta facilitandonos tener las respuestas de personas especialistas en
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el tema de recursos humanos (Taylor y Bogdan, 2002). Esta guia como investigadores facilita
la secuencia de las preguntas a desarrollar, donde se obtendra los mejores resultados del objeto

de estudio en el area de RR. HH.

2.5 Proceso de recoleccion de datos

Los datos se recolectaron a través de las entrevistas, cuestionario, encuesta y guia de entrevista,
obtenido ya la informacion se realizé la tabulacion y analisis de informacion, obteniendo de esta
manera una informacion fidedigna y real para la toma de decisiones y siendo de gran ayuda en

este proceso de investigacion.

2.6 Método de analisis de datos

La investigacion lo analizaremos con los programas Excel y Sps los mas usados y efectivos para
este tipo de investigacion, que nos facilita con los resultados de manera practica y sencilla para
poder analizar de los diferentes enfoques que se quiera realiza, es muy importante resaltar que
durante la trayectoria y estudios realizados estos métodos han permitido desarrollar una

diversidad de andlisis.
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IV. RESULTADOS

3.1 Descripcion de resultados cuantitativos

Tabla 2

Frecuencias y porcentajes de la subcategoria Perfil Profesional.

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

1. ¢Todos tus compafieros cumplen los 2 4% 1 2% 7 16% 14 31% 21 47%
requisitos exigidos del puesto asignado?
2. (Toman en cuenta las experiencias
laborales para calificar a la vacante 0 0% 3 7% 5 11% 12 21% 25 56%
ofrecida?
3. ¢Se fuan- mas en el grado de estudios que 5 4% 5 11% 19 42% 9 20% 10 22%
en la experiencia obtenida?
4. ;Las capacitaciones obtenidas son 0 0% 3 704 7 16% 12 27% 23 51%
tomadas en cuenta?
?Gl;;ziemge presencia de imagen fisica en el 3 7% 7 16% 12 27% 23 51% 0 0%
6. ¢La empresa desarrolla programas de 3 7% 8 18% 12 27% 11  24% 11 24%

ofertas laborales?

Figura 1. Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Perfil Profesional

§
X
60.00% 5 S i
g A z
50.00% q
0\0 =)
40.00% 5
£8 3
30.00% & ~
S
20.00% A
©
10.00% =
0.00%
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Figura 1. Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Perfil Profesional.
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Interpretacion:

En la tabla 3 y figura 1, concluidas las encuestas, se obtuvieron los resultados fidedignos de las
preguntas realizadas en base a la categoria del Perfil Profesional en la figura 1, lo expresamos de
la siguiente manera: como resultado a la pregunta 1: ;Todos tus compafieros cumplen los
requisitos exigidos del puesto asignado?, un porcentaje de colaboradores indican que si que es el
47% donde podemos apreciar que un gran numero de colabores mencionan que todos los
compafieros de su empresa cumple con los requisitos para el puesto asignado. La pregunta 2:
¢ Toman en cuenta las experiencias laborales para calificar a la vacante ofrecida?, en esta pregunta
se puede apreciar que la mayoria de colaboradores respondieron que si, siendo un porcentaje
relativamente importante con un 56% esto nos indica que la experiencia laboral de los
colaboradores si es muy importante al momento de la postulacion a una vacante. La pregunta 3:
¢Se fijan mas en el grado de estudios que en la experiencia obtenida? Como resultado a esta
pregunta la gran mayoria de colaboradores respondieron que a veces se toma en cuenta mas los
titulos que la experiencia siendo un 42% afirmando con ese resultado. La pregunta 4: ¢Las
capacitaciones obtenidas son tomadas en cuenta? En respuesta esta pregunta las afirmaciones
fueron que si con un 51% de colaboradores mencionando que si son tomadas en cuentas las
preparaciones de los postulantes al momento de ser elegido para cubrir una vacante. La pregunta
5: ¢Se exige presencia de imagen fisica en el rubro, la respuesta frente a esta pregunta con un
51% respondieron que casi siempre se exige imagen profesional para cubrir una vacante en la
organizacion y con un 27% respondieron que a veces. La pregunta 6: ¢La empresa desarrolla
programas de ofertas laborales?, las respuestas a esta pregunta con el mayor porcentaje fue que
solo a veces es realizada las ofertas laborales siendo un 27%, la mayoria de veces las vacantes

son cubiertas por recomendaciones o contando con una cartera de Curriculum Vitae.
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Tabla 3

Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Evaluacion.

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

7. ¢Se toma en cuenta la informacién de 0 0 0 0 0
Linkedin y Bumeran de los postulantes? 6 13% 3 "% 23 51% 5 1% 8 18%
8. ¢ Toman en cuenta las ganas de querer
superarse obteniendo experiencia en su 2 4% 5 11% 7 16% 10 22% 21 47%
empresa?
9. (Existe ciertos beneficios de contratacion 1 2% 6 13% 15 33% 9 20% 14 31%
para algunos postulantes?
10. ¢Llaman a las empresas anteriores de los 4 9% 4 9% 20 44% 7 16% 10 22%
postulantes?
11. ¢(Existe un organigrama visible en la 3 7% 4 9% 5 11% 6 13% 27 60%

institucion?

Figura 2. Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Evaluacion.
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Figura 2. Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Evaluacion.
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Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 2, concluida las encuestas, se obtuvieron los resultados fidedignos de las
preguntas realizadas en base a la categoria Evaluacion de la figura 2, lo expresamos de la
siguiente manera: como resultado a la pregunta 7: ;Se toma en cuenta la informacion de
Linkedin y Bumeran de los postulantes?, la respuesta que mas destaco es a veces haciendo
énfasis que las redes laborales es un término intermedio para la contratacion de personal, no es
muy relevante pero tampoco lo descartan. La pregunta 8: ; Toman en cuenta las ganas de querer
superarse obteniendo experiencia en su empresa?, para las empresas si es relevante las ganas de
superacion de sus colaboradores donde reciben destacamento por la responsabilidad y retos que
asumen dia a dia con un 47% respondieron que siempre y con un 4% que nunca toman en cuenta.
La pregunta 9: ;Existe ciertos beneficios de contratacion para algunos postulantes?, la respuesta
a esta pregunta es que a veces existe un cierto beneficio en los postulantes siendo un 33% de
colaboradores que afirman esa respuesta y con un 9% respondieron que nunca existe un
beneficio de apoyo al momento de las postulaciones. La pregunta 10: ;Llaman a las empresas
anteriores de los postulantes?, los postulantes o colaboradores afirman que en un gran porcentaje
que son el 44% que a veces llaman o se comunican las empresas con sus anteriores empleadores
para constatar o solicitar referencias de los postulantes y siendo el 22% afirmando que si llaman
las empresas para solicitar dicha informacién. La pregunta 11. ¢ Existe un organigrama visible
en la institucion?, La respuesta de esta pregunta en su gran mayoria con un 60% respondieron
que si y esto se ve reflejado en la evaluacion de los candidatos porque se refleja en los equipos
de trabajo y es una buena impresién que se llevan los postulantes, asimismo un 7% respondid

gue no existe un organigrama visible en las empresas.
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Tabla 4

Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Fidelizacion Laboral.

Casi Casi
items Nunca Nunca A veces siempre Siempre
f % f % f % f % f %
e1)r2n.p(',r'(l;seailentes considerado por tu 1 2% 2 4% 12 27% 1 2% 29 64%
13. ¢Te hacen participe de los logros 0 0% 3 7% 18 40% 7 16% 17 38%
obtenidos por tu empresa?
14. El clima laboral es el indicado 0 0% 4 9% 6 13% 9 20% 26 58%
para que desarrolles tus labores?
15. (;S_on premiados por algun logro 5 4% 4 9% 15 33% 7 16% 17 38%
obtenido en tu empresa?
égtﬁzrr?{;r‘::‘;ﬁ“ laculturay liderazgo 5 4o 4 905 6 13% 9 20% 24 53%
17. cLa empresa invierte en 4 9% 1 2% 12 27% 8 18% 20 44%
capacitaciones de su personal?
70.00% B3
S 5
60.00% - 3 ®
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Figura 3. Frecuencias y porcentajes de la sub categoria Fidelizacion Laboral.
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Interpretacion:

En la tabla 5 y figura 3, concluida las encuestas, se obtuvieron los resultados fidedignos de las
preguntas realizadas en base a la categoria de Fidelizacion Laboral figura 3, lo expresamos de
la siguiente manera: como resultado a la pregunta 12: ¢ Te sientes considerado por tu empresa?,
la respuesta de esta pregunta fue con un 64% que siempre son considerados por su empresa y
solo el 2% respondi6 que nunca la cual podemos apreciar que en su gran mayoria la empresa
contribuye con el bienestar laboral de sus trabajadores. La pregunta 13: ; Te hacen participe de
los logros obtenidos por tu empresa?, la respuesta a esta pregunta con un 40% es que a veces les
hacen participes y con un 38% que siempre esto indica que la empresa si toma en cuenta a sus
colaboradores en sus logros empresariales y los comparte con todos. La pregunta 14: El clima
laboral es el indicado para que desarrolles tus labores?, La respuesta a esta pregunta es muy
alentadora confirmando un 58% que es el adecuado para realizar sus labores y con un 20%
aceptando que casi siempre, pero lo mas importante es que nadie confirmo que nunca se daba
esto. La pregunta: ¢Son premiados por algun logro obtenido en tu empresa?, con un porcentaje
bastante positivo un 38% respondid que si y solo un 4% respondi6 que nunca esto indica que la
empresa si toma en cuenta a su personal o lo incentiva con diferentes premios por el logro de
los objetivos empresariales. La pregunta 16: ;Promueven la cultura y liderazgo de tu
empresa?, tomando en cuenta que son aspectos muy importantes y motivadores en las empresas
un 53% respondieron que, si se da 'y un 20% afirmando que casi siempre, las empresas toman
en cuenta ciertos factores para mejorar y promover un buen clima laboral. La pregunta 17: ;La
empresa invierte en capacitaciones de su personal?, la respuesta a la pregunta en mencién
respondid con un 44% que si y solo un 9% que no un gran porcentaje confirma que si y las
empresas han visto que es muy importante invertir en su talento humano para mejor sus

resultados a nivel empresarial.
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Tabla 5
Pareto de la categoria contratacion de personal

Punta Sumator

item % ; 20%
je ia

6. ¢La empresa desarrolla programas de ofertas laborales? 11 10.78%  10.78%  20%
5. ¢Se exige presencia de imagen fisica en el rubro? 10 9.80%  20.59%  20%
7. ¢Se toma en cuenta la informacion de Linkedin y Bumeran de los
postulantes? 9 882% 2941% 20%
10. ¢Llaman a las empresas anteriores de los postulantes? 8 7.84% 37.25% 20%
3. ¢Se fijan més en el grado de estudios que en la experiencia obtenida? 7 6.86% 44.12%  20%

8. ¢ Toman en cuenta las ganas de querer superarse obteniendo experiencia en su

empresa? 7 6.86%  50.98% 20%
9. ¢Existe ciertos beneficios de contratacion para algunos postulantes? 7 6.86% 57.84% 20%
11. (Existe un organigrama visible en la instituciéon? 7 6.86% 6471% 20%
15. ¢Son premiados por algin logro obtenido en tu empresa? 6 588% 7059% @ 20%
16. ¢Promueven la cultura y liderazgo de tu empresa? 6 588% 7647% 20%
17. ¢La empresa invierte en capacitaciones de su personal? 5 490% 8137% 20%
14. El clima laboral es el indicado para que desarrolles tus labores? 4  392%  85.29%  20%
1. ¢ Todos tus compafieros cumplen los requisitos exigidos del puesto asignado? 3 294% 8824% 20%
2. ¢Toman en cuenta las experiencias laborales para calificar a la vacante

ofrecida? 3 2.94% 91.18% 20%
4. ¢ Las capacitaciones obtenidas son tomadas en cuenta? 3 294% 94.12% 20%
12. ;Te sientes considerado por tu empresa? 3 294% 97.06%  20%
13. ¢ Te hacen participe de los logros obtenidos por tu empresa? 3 294% 100.00%  20%

Interpretacion:

Con mencion a las preguntas criticas realizadas en la encuesta, representada en la tabla 6, se
considera la pregunta 6: ¢La empresa desarrolla programas de ofertas laborales? Concluyendo
de acuerdo al anélisis de Pareto un 10.78% de punto critico en base al 20% concluyéndose que
la empresa no desarrolla programas de ofertas laborales siendo un factor determinante para
obtener los mejores talentos para cubrir las vacantes ofrecidas pero la empresa tiene que
priorizar y actualizar su sistema de contratacion de personal a través de programas la cual
permitird obtener mayor alternativas y candidatos que cubran las expectativas. La otra critica es
la pregunta 5. ¢ Se exige presencia de imagen fisica en el rubro? Destaca con el 20.59% que, si
se exige, anteriormente las empresas no tomaban en cuesta este punto, pero hoy en dia las
empresas han destacado con este factor para cubrir los puestos como es este rubro es muy
importante la imagen fisica de las areas de ventas y del area operativa esto permite garantizar

un mejor servicio al cliente.
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Figura 4. Pareto de la categoria Contratacion de personal.
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3.2 Descripcion de resultados cualitativos

Analisis cualitativo.

)16 facilitando los puntos a favor que
necesitamos como empresarios que

=) 1:44 buscamos que el perfil del
colaborador nuevo sea el ma
aumentamos la productividad 6

\l

5)1:56 para la empresa es de suma
importancia y oportuna

=) 1:83 siempre buscamos a los
mejores candidatos para poder

=)1:57 elegir al mejor candidato para
la vacant

te ofrecida

=13 sistemas de trabajos actuales

=)1:47 Bl perfil que nosotros exigimos
es de la capacidad d
retos

=) 1:5 nos ayuden aportar con ideas y
alternativas positivas en beneficio
e...

=143 aptitudes que tiene el
postulante o profesional

£)1:92 detalles que nos ayuda
bastante para tomar las decisiones
en la elecci...

=) 1:88 mejor calidad de servicio al
cliente

Figura 5. Andlisis cualitativo de la sub categoria Perfil Profesional.

El Perfil Profesional se respalda en indicadores como son el talento, la competitividad y la
efectividad. Con respecto al talento las empresas anteriormente no tomaban en cuenta este
indicador muy importante hoy en dia las empresas resaltan este indicador y toman en cuenta
es su desarrollo empresarial. Desde la perspectiva de la competitividad es un requerimiento
que resalta en las empresas por que con este indicador se vera reflejado los resultados anuales
de las organizaciones, asimismo la efectividad es un indicador muy importante que se verifica
en los postulantes o colaboradores como empresas se busca mejorar cada vez mas las

expectativas de los clientes y esto se da tomando los indicadores y ponerlo en practica.

Asimismo, se resalta el indicador emergente de requisitos el cual hoy en dia es
tomado en cuenta en todas las postulaciones laborales desde las pequefias hasta las grandes
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empresas con este indicador se suma una cierta cantidad de pardmetros para encontrar el
postulante adecuado para el perfil del puesto que exige la vacante.

Anélisis cualitativo de la sub categoria Evaluacion.
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Figura 6. Analisis cualitativo de la sub categoria Evaluacion.

La Evaluacién es respaldada en indicadores como son la productividad y la experiencia. Con
respecto a la productividad las empresas generalmente con anterioridad no han tomado las
precauciones en tomar en cuenta este indicador muy importante que si la empresa se da
cuenta y resalta en la evaluacion de su personal estaria acertando en la contratacion de
personal y por ende minimizando gastos innecesarios y aumentando su productividad, en
cuanto a la experiencia cabe resaltar que este indicador es de suma relevancia en el accionar
de la empresa en el desarrollo de los proyectos la empresa por evitar el incremento de gastos
en planillas no tomaban en cuenta la experiencia de los postulantes pero por otro lado este
numero se veia reflejado con mayor gasto por que los proyectos duraban mas tiempo por falta
de personal experimentado en los trabajos realizados.

Adecuadamente resaltan el indicador emergente de los candidatos, un punto muy

importante en el proceso de seleccion y contratacion de personal siendo uno de los mas
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importantes a medida de la cantidad y calidad de postulantes que se presenten las empresas

tendran mayor posibilidad de encontrar los perfiles adecuados para sus vacantes disponibles.

Analisis cualitativo de la sub categoria Fidelizacion Laboral
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Figura 7. Analisis cualitativo de la sub categoria Fidelizacion Laboral

La Fidelizacion Laboral se respalda en indicadores como son la confidencialidad, profesional
y la innovacién. Con respecto a la confidencialidad cabe resaltar que es un indicar muy
pertinente ser aplicado en las empresas por que con esto cada idea innovadora o proceso que
se realice dentro de la organizacion sera exclusivamente para su desarrollo sin dilatar la
informacion a la competencia, en cuanto a lo profesional, las empresas tienen que poner
mayor énfasis en este indicador porque es la imagen de las mismas y todo el crecimiento de
la empresa depende de ellos, asimismo la innovacion hoy en dia la empresa tiene que
desarrollar diferente sistemas o eventos que fidelice a sus clientes internos la empresa lo

realiza pero no con un proposito de retener al personal sino porque solo tienen que hacerlo.
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3.3 Diagnostico final (mixto)

Analisis mixto de la categoria Contratacion de Personal.
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Figura 8. Analisis mixto de la categoria Contratacion de Personal.
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Analisis mixto de la categoria Perfil Profesional.
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Figura 9. Analisis mixto categoria Perfil Profesional

La contratacion de personal en la sub categoria del Perfil Profesional figura 9 en el ambito
laboral se observa en la empresa compafiia Sawa S.A.C en la ciudad de Lima. Refleja una seria
de irregularidades en la seleccion de su personal y repercute en el &mbito social y econémico
empresarial. En la triangulacién cuantitativo y cualitativo de los datos podemos observar el poco
interés de la empresa en tomar en cuenta la experiencia del colaborador o postulante a las
vacantes ofrecidas ya que mas se fija en los titulos profesionales obtenidos siendo un porcentaje
del 42.22% de los encuestados mencionan que solo a veces se toma en cuenta este perfil de la
experiencia. Esto ratifica la baja competitividad empresarial y los gastos incensarios dados en
la induccion del ingreso e incumplimientos de contratos en la entrega de los proyectos, la
empresa gana las licitaciones de buenos proyectos y de buenos clientes pero por la falta de

recursos humanos calificado no es competitivo en el &mbito empresarial, es recomendable
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destacar estos puntos muy importante a considerar en estos tiempos mas competitivos y
trascendentales que hoy en dia necesitan las empresas por el desarrollo de sus actividades, cabe

resaltar que el perfil profesional es uno de los ejes méas importantes en todas las organizaciones.

Analisis mixto de la categoria Evaluacion.
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Figura 10. Analisis mixto de la categoria Evaluacion.

La contratacion de personal en la sub categoria de evaluacion figura 10, se tiene que tomar en
cuenta el punto critico considerable en la obtencion de informacion de los postulantes, se
confirma que del total de encuestados un 51.11% mencionan que solo a veces se solicita o se
verifica la informacion de las redes laborales o se solicitan referencias laborales a los
empleadores anteriores para que de esta manera conocer mas a detalle a los postulantes, quizas
haya caracteristicas resaltantes de los en las cuales se obvia por no solicitar esta informacion en
mencién, asimismo las ofertas puestas en los periddicos o aplicativos laborales donde permita
llegar a la mayoria de postulantes y asi poder contar con su documentacion y hacer una

evaluacion mas exhaustiva, segun el diario Gestion, 2015 hace mencion que en este pais en el
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presente, el 98% 0 99% de las grandes organizaciones empresariales ya cuenta con un sistema
del proceso de seleccion y contratacion de personal via online porque se han dado cuenta que
permite ahorrar un gran porcentaje de dinero de esta manera los costos disminuyen de esa forma,
informo el gerente general de Laborum, Rafael Zavala. En la actualidad, el mundo online ha
tenido una actualizacion en la forma de vida de la gente, ahora la gente busca oportunidades
laborales por internet, conversa, y hasta se enamora por Internet, se mantienen informados y
actualizados de los acontecimientos diarios, pues de forma natural es que también busque
trabajo por Internet, como lo vienen realizando a través de los aplicativos moviles y es una

manera muy efectiva para encontrar la mayor cantidad de candidatos.

Es importante resaltar las empresas no hacen participe de los logros obtenidos con su
colaboradores de los encuestados el 40% menciona que solo a veces son considerados para la
participacion de los mismos, hoy en dia el buen clima laboral de las empresas exige y obliga a
los empleadores a compartir estos logros para que los colaboradores se sientan parte de la
empresa de una manera mas comprometida, son indicadores que no se han estado tomando en
cuenta pero muy resaltantes esto se ve reflejado en los indicadores positivos de la efectividad
de produccion de las organizaciones y por ende mejora sus resultados en el ejercicio obteniendo
un mejor margen de utilidad y en consecuencia mejorar las condiciones laborales de todos los

colaboradores.

En este proceso es donde las empresas evaltan el perfil profesional para ver si esta de
acorde a las necesidades de candidato que se estd buscando para poder cumplir con las

expectativas y desarrollo de las labores encomendadas.

Por lo tanto, esta categoria evaluacion nos permite mirar mas alla de una simple
evaluacion comun a la que muchas veces se estad acostumbrado realizarle en las empresas, €s
medir conocimiento, actitudes, aptitudes, y todas las observaciones como empresa y proceso de

reclutamiento que se quiera aplicar en el desarrollo del mismo.
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Analisis mixto de la categoria Fidelizacion Laboral
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Figura 11. Andlisis mixto de la categoria Fidelizacion Laboral

La contratacion de personal en la sub categoria de Fidelizacion Laboral figura 11, destaca que
es un eje muy importante de las empresas y uno de los mas valiosos para definir el futuro
alentador o la quiebra de una empresa, respondiendo a esta pregunta ¢ Te sientes considerado
por tu empresa?, la mayoria de encuestados confirmaron con un 64% confirmaron que siempre
son considerados por su empresa y un porcentaje menor que es el 2% respondié que nunca.
Tener los mejores talentos ha sido la ardua tarea de todas las organizaciones tacticamente para
ser mas competitivos, reducir costos, tiempos, y crear un mejor valor e imagen institucional.

Como hace mencién el diario Gestion, 2019 "EIl area de recursos humanos cuando aplica los
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filtros para contratar al personal esta valorando la formacion basada en competencias las cuales
se puedan evidenciar. Asi, las empresas estan demandando competencias como: gestion de
procesos, mejora continua, habilidades blandas, entre otras. Las certificaciones también son muy
valoradas" esto permite un desarrollo eficaz y eficiente de las empresas al cual van acompafados

con varios indicadores que ayudan a potenciar en cada area o puesto laboral.

Reconocen la preocupacion actual de la empresa por querer entrar en competencias
maés grandes donde demande de mas retos y crear necesidades para poner los mejores talentos y
desarrollar los mismos, es muy importante que se tome en cuenta el perfil profesional, la
evaluacion y la fidelizacion laboral, para crear un equipo estratégico y compacto en el
crecimiento empresarial, tomando en cuenta el desarrollo de las buenas practicas desarrolladas

dentro de las mismas.

3.4 Diagnostico

En el presente diagnostico realizado para ver la problematica de la empresa, la cual se obtuvo y

detallamos lo siguientes problemas cuantitativos mas resaltantes los cuales son:

Rotacion de personal, es muy constante y en gran porcentaje, esto es desfavorable para
la empresa en los resultados del ejercicio, asi como también la falta de incentivos, la empresa
no cuenta con un programa de incentivos para sus colaboradores, por otro lado tenemos la falta
de capacitaciones, la empresa no brinda capacitaciones a su personal y esto influye en la
efectividad y desarrollo de sus actividades la existencia de estas capacitaciones es muy
importante para mejorar la productividad, contratos temporales, la empresa por no contar con
proyectos continuos tiene que estar liquidando y contratando personal por cada proyecto esto
conlleva a que la rotacion del personal sea constante muchas veces se liquida a buenos talentos
y cuando se quiere volver a contratar ya no estan disponibles y es ahi cuando se contrata personal

emergente para cubrir los puestos de inmediato y esto indirectamente genera un sobrecosto.

Asimismo en los problemas cualitativos encontramos los siguientes, incremento de

gastos, al tener una gestion deficiente la empresa se ve obligada a asumir gastos innecesarios en
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los que se puede controlar con una buena gestion del talento humano, personal no calificado,
por la premura o tiempos limitados para el cumplimiento de la ejecucion de proyectos se ven en
la obligacion de contratar personal emergente como resultado se tiene demora de tiempo e
incremento de costos y gastos, falta de proyectos, al no contar con un area de proyectos se da el
desabastecimiento de la continuidad de desarrollo o ejecucién de proyectos en consecuencia

repercute en la alta rotacion de personal.

3.5 Propuesta

3.5.1 Priorizacion de los problemas

Gestidn de procesos de reclutamiento y contrataciones deficientes

La empresa carece de una gestion eficiente en el area de recursos humanos, al momento de
contratar un personal no hay un sistema o protocolo a seguir para un correcto reclutamiento de
personal esto conlleva a tener que asumir costos y gastos innecesarios en la organizacion las

cuales podrian evitarse implementando un software para mejorar la efectividad de dicha area.

Inadecuado manejo de la cartera de clientes y proyectos para sostenibilidad de la empresa

La empresa al no contar con un area responsable en la gestion de proyectos se ve desfavorecida
en ciertos factores muy importantes para el desarrollo empresarial que afectan de manera directa
e indirectamente en sus actividades, es importante recalcar que esta area es de suma importancia

para contar con actividad laboral todo el periodo sin proyectos.

Ineficientes procesos de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Hoy en dia la seguridad y salud en el trabajo en las empresas es prioritario para un buen
desarrollo y cumplimiento de estandares de salud ocupacional sin importar el rubro que sea 'y
con mayor énfasis el de construccion por sus riesgos que tienen al momento de desarrollarse las

actividades, es por ello de suma importancia la implementacién de un area que ejecute,
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desarrolle y promueva las actividades de salud ocupacional dentro de la organizacion para

minimizar los efectos negativos de su no presencia.

3.5.2 Consolidacion del problema

La empresa tiene una deficiente gestion de procesos en el reclutamiento y contratacion de
personal un problema que se desata por falta de un sistema eficiente que garantice una buena
eleccion de los perfiles, por otro lado tiene un problema potencial, que es la falta de un area de
proyectos que esté constantemente buscando licitaciones en el mercado de la construccion para
mantener una cartera de clientes internos ya calificados, asimismo la ineficiencia en la gestion
de seguridad y salud en el trabajo repercute en costos y gastos directos en la empresa al no contar
con una buena gestion y seleccion del personal; estos problemas conllevan a deficiencias en las
diferentes areas de la organizacion repercutiendo de forma negativa en el surgimiento

empresarial y econémico que repercute de manera inadecuada.

3.5.3 Fundamentos de la propuesta

Pérez, Vazquez, Levin (2015). El control de gestion y el talento humano: conceptos y enfoques.
Tuvo como objetivo, la necesidad de la gestion del talento humano en las empresas con los
multiples factores internos y externos. Asimismo fundamenta que hoy en dia las empresas se
han visto obligadas en de implementar el area de control y gestion del talento humano por la
diversidad de factores que presentan dia a dia en las diferentes etapas de desarrollo que se
ejecutan dentro de las organizaciones valorando que las actividades se desarrollan de acuerdo a
los cronograma adoptados, cabe resaltar que se podran identificar los errores y faltas que se
cometan para asi puedan ser evaluados y tomadas las correcciones en el momento adecuado y
de esta manera evitar su repeticion, por otro lado el talento humano uno de los factores mas
importantes que desarrollan las actividades en estricto cumplimiento de la gestion, asimismo
tenemos que resaltar la importancia fundamental del control y gestion en el talento humano esto
crece cuando hay incompatibilidades o cuando se requiere mantener estable la estructura
organizacional en calidad de mejora en casa proceso y generando mejores resultados en la

misma, cabe resaltar que hoy en dia es de suma importancia y se esta tomando en cuenta como
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prioridades en las organizaciones. Considerando las distintas maneras de querer controlar la
gestion en el talento humano cada vez son mas exigentes, por el mismo motivo que salen nuevas
formas de gestion, definitivamente siempre se buscan las mejores, pero en la realidad no se

alcanza la perfeccion, punto muy importante tomado en cuenta en las organizaciones.

Montoya, Boyero, Guzméan (2016). La gestion humana: un socio estratégico organizacional.
Menciona como objetivo que se busca definir la direccién empresarial a corto, mediano o largo
plazo, aplicando las mejores herramientas en la gestion humana. EI enfoque universal y
didactico desarrollado en las organizaciones, aplicada desde la perspectiva estratégica la gestion
humana y pilar muy importante que destaca por la eficiencia y efectividad desarrollandose
dentro de la misma la cual permite generar un tren de trabajo mas atractivo y comprometedor
con mas intereses empresariales y una optica oportuna para el desempefio de cada individuo,
asimismo se toman como eje fundamental en el desarrollo de las actividades con la gestion de
los mejores talentos para ocupar las vacantes mas exigentes que las organizaciones solicitan y
estas deben ser ocupadas por los candidatos que el puesto exige de tal manera conseguir los
mejores resultados y crecimiento empresarial de manera que sea mas competitivo en el mercado
del cual sea la actividad que se desarrolla, la gestion potencial humana se caracteriza por estar
involucrada directamente en recursos humanos el eje mas importante del capital humano. Las
organizaciones cada vez han quedado mas convencidas en que gracias al capital humano
alcanzan sus metas y objetivos y mejoran los resultados de las mismas, no cabe duda de que son
los colaboradores la parte esencial para el desarrollo de los procesos de planificacion, ejecucion

y posicionamiento de la organizacion.

Araque (2014). Un modelo de gestion de proyectos inmobiliarios de renovacion
urbana. Sostuvo como objetivo mejorar la eficiencia de los stakeholders en la gestion y
desarrollo de proyectos integrales. EI modelo de gestion que plantean asi como ya existen una
diversidad de autores que relatan conceptos referidos a este proceso muy importante que se
desarrolla dentro del sector construccion — inmobiliario refiere a la eficiencia y eficacia
desarrollada durante el proceso de gestion de los proyectos inmobiliarios que se encuentran en
planos y tienen que construirse y ser vendidos para completar la gestion en su totalidad, es asi
como se inicia desde la efectividad de la documentacién en el lugar correcto en el tiempo

correcto para que se tomen las mejores decisiones de las personas involucradas y se inicia con
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la calificacion de postores que cumplan con los requisitos exigentes y necesarios para ejecutar
dicho proyecto hasta culminar con la obra y ser vendido a los clientes, en el proceso es muy
importante destacar la costos, capital humano y efectividad de produccién. Hoy en dia uno de
los pilares fundamental dentro del sector construccién — inmobiliario es la gestion de proyectos,
las organizaciones tienen que contar con un equipo gestor de proyectos que estén enfocados en

su totalidad en la busqueda, desarrollo y entrega a tiempo de cada uno de ellos.

Guzmén (2014). Estrategia de marketing relacional para lograr la fidelizacién de los
Clientes. Sostuvo como objetivo, determinar la eficacia de la estrategia de marketing relacional
para mejorar la fidelizacion de los clientes. EI marketing estratégico hoy en dia se ha convertido
en una estrategia fundamental en las organizaciones para la fidelizacion de clientes, es un
aspecto fundamental en el que se ha desarrollado el compromiso en contribuir con mayor énfasis
para la efectividad de las relaciones comerciales, de esta manera se desarrolla en aprendizaje y
conocimiento de los clientes para mejorar el servicio constantemente de acuerdo a las
necesidades, cabe resaltar que esta estrategia se aplica para mejor los resultados del ejercicio
dentro de la organizacion. Con la aplicacion de esta estrategia se aprecia la mejora de los

resultados en las organizaciones teniendo asi mas efectividad con la fidelizacion de sus clientes.

Arias (2014). Integracion de los Sistemas de Gestion de Calidad, el Medio Ambiente y
la Seguridad y Salud del Trabajo. Sostuvo como objetivo, la sistematizacién tedrica y practica
que permite un acercamiento a la eficiencia de los enfoques modernos sobre la integracion de
los Sistemas de la Gestion de la Calidad, el Medio Ambiente y de la Seguridad y Salud en el
Trabajo. La gestion de seguridad en el trabajo conforme a la evolucion histérica que se ha
desarrollado ha venido cumpliendo un papel muy importante y sobre todo hoy en dia es un
requisito que por ley se exige dentro de las organizaciones con la finalidad de salvaguardar la
integridad fisica de los colaboradores dentro de su unidad productiva, esto obliga al empleador
a tomar las medidas y las necesarias que por exigencia se obliga para un desarrollo de
actividades sin accidentes, asimismo las falta de implementacion de estas medidas de gran
importancia pueden afectar negativamente en la organizacion tanto en accidentes, econémico,
y reputacion que al existir accidentes la empresa estara con ciertas restricciones y ya no sera
beneficiado de algunos beneficios como postular a contrataciones del estado ya que es un punto

a favor que las empresas no cuentes con accidentabilidad y aun mas las multas impuestas por el
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ministerio de trabajo. Asimismo, la integracién del sistema de gestion y medio ambiente en el

ambito empresarial se viene desarrollando cada vez con més eficiencia y responsabilidad.

De Paz Cruz (2010). Procedimiento para el diagnéstico de la gestion del desempefio en
Seguridad y salud en el trabajo. Sostuvo en como objetivo, diagnosticar la importancia de la
gestion y desempefio de la seguridad y salud en el trabajo en su desarrollo dentro de la actividad
productiva empresarial. El procedimiento de gestion basado a la seguridad y salud en el trabajo
se da al diagnosticar las deficiencias relacionadas a esta gestion, es importante resaltar que se
tiene que trabajar en todas las areas no solo con documentos y procedimientos sino medir los
resultados de la misma para ver su efectividad en la implementacion y desarrollo, estos
procedimientos bien aplicados con un estandar que garantice su desarrollo optimo y eficiente
resalta en un trabajo en equipo y en conjunto para un benéfico en comdn del crecimiento
empresarial con menor cifras de accidentes en las actividades desarrolladas en el dia a dia, los
entes reguladores y fiscalizadores verifican que y supervisan gque esto se cumpla conforme las
leyes y normas exigen, cabe mencionar que hoy en dia son obligaciones de fiel cumplimiento
de no ser asi caen en multas y penalidades. El procedimiento para el diagnostico es presentado
y evaluado para integrarse dentro de las organizaciones que tengan deficiencias de esta

naturaleza sin importar el rubro.

3.5.4 Categoria solucion

La gestion de proyectos en las pymes del sector construccion civil cada vez se muestran méas
obligadas en implementar areas que les permitan desarrollar esta gestion en beneficio de su
crecimiento empresarial, asimismo se le denomina como la disciplina que estudia el
planeamiento, la organizacién, la motivacion y control de los recursos de un determinado
proyecto, esto se realiza en un tiempo determinado con un inicio y un final para cumplir con los
diferentes objetivos ya sea a corto o mediano plazo, para ellos se obtendra con la
implementacion de un software en el area de recursos humanos para una mejor gestion, un area
de proyectos para asegurar la continuidad laboral de los proyectos y tomando en cuenta algo
muy importante en este rubro la seguridad y salud en el trabajo area determinante en las

actividad productiva de las empresas, es importante recalcar que esta gestién de proyecto de ser
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implementada eficientemente en las pymes permite la sostenibilidad laboral, econémico y el

crecimiento empresarial.

3.5.5 Direccionalidad de la propuesta

Direccionalidad de la propuesta

Objetivo Estrategia Téctica KPI
Tactica 1. KPI 1.
Obtencion de software para
Busqueda de alternativas y | monitoreo de habilidades.
eleccion de un software en 60
dias. Resultados esperados sin
- Estrategia 1. implementacion de
Objetivol. software /  resultados
Disefiar un  sistema Implementar un (_esperados - con
- software que permita implementacion de
eficiente de procesos .
en la contratacion de monitorear _Ias — software.
personal. habilidades y perfiles | Téctica 2. KI?I 2.
de los postulantes Nivel de logro de la

Implementacion  exitosa del
software en un plazo de 6 meses

implementacion.

Obijetivo 2.

Incrementar la cartera

Estrategia 2.

Generar un area de

y 15 dias. Nivel de resultados
esperados / nivel de
resultados reales

Téctica 3. KPI 3.

Contratacion de equipo

Contratacion de 2 especialistas
en la bdsqueda de nuevos
proyectos en un plazo de 25
dias.

para area de proyectos.

% de efectividad del area
esperada / % de efectividad
del area real.

Generacion  de un
equipo especializado
en seguridad y salud
en el trabajo.

Estrategia 3.

Integrar un staff de 3
especialistas en
seguridad y salud en

de clientes con proyectos encargado Tactica 4. KPI 4. .
nuevos proyectos . Porcentaje de proyectos
A en la buasqueda de . .
para la continuidad Verificar los resultados | alcanzados en un periodo
. NuUevos proyectos. - ;
productiva. obtenidos con la | determinado.
implementacion de esta area en
un plazo de 90 dias. % de proyectos logrados /
% de proyectos
proyectados
Téctica 5. KPI 5.
Formar un equipo | Creacion y participacion
multidisciplinario que tenga | activa de un equipo para el
como tarea presentar los | &rea de SST.
Objetivo3. resultados de seguridad y salud

en el trabajo con un plazo de 45 | Nivel de participacion

dias. esperado / nivel de
participacion real.

Tactica 6. KPI 6.

Evaluar el costo y la| Nivel de ejecucion de

sostenibilidad del éarea de

costos en el area de SST.
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los 30 dias.

el trabajo dentro de

seguridad y salud en el trabajo
de forma en un plazo de 44 dias.

% de costos esperados / %
de costos reales.

Cuadro 1. Matriz de direccionalidad de la propuesta.

Proyeccion de KPI 4

Indicador = % de proyectos logrados / % de proyectos proyectados

MENSUAL AVANCE DEL INDICADOR
Noviembre 2020 3%
Diciembre 2020 10%
Enero 2021 17%
Febrero 2021 23%
Marzo 2021 30%
Abril 2021 35%
Mayo 2021 43%
Junio 2021 50%
Julio 2021 59%
Agosto 2021 65%
Setiembre 2021 73%
Octubre 2021 80%

Tabla 7. Proyeccion de KPI 4
Fuente: Elaboracion propia.

Proyeccion de KPI 6

Indicador = % de costos esperados / % de costos reales

MENSUAL AVANCE DEL INDICADOR
Noviembre 2020 53%
Diciembre 2020 50%
Enero 2021 45%
Febrero 2021 40%
Marzo 2021 35%
Abril 2021 28%
Mayo 2021 24%
Junio 2021 20%
Julio 2021 16%
Agosto 2021 11%
Setiembre 2021 6%
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Octubre 2021

1%

Tabla 8. Proyeccién de KPI 6
Fuente: Elaboracion propia
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3.5.6 Actividades y cronograma

implementacion.

o

. Jefe de Recurso Humanos

Tactica Actividades Inici | Dias Fin Responsable/s Presupuesto de la Evidencia
0 implementacion
Tactica 1. Al. Buscar Es importante recalcar que
Busqueda de alternativas y a. Gerencia General el fiel cumplimiento de
alternativas y cotizaciones de 9/1/2 30 10/1/2020 b. Analista de Compras 6600 buscar alternativas de
eleccion de un software de diferentes | 020 c. Jefe de Recurso HUMAanos software, la eleccion,
software en 60 | proveedores en 30 ' instalacion, fase de prueba,
dias. dias. adaptacion del area de
A2. Elegir el software RRHH y evaluacion de
que mas se adapte a la 10/1/ a. Gerencia General resultados son puntos clave
necesidad de nuestra 2020 15 10/16/2020 | b. Analista de Compras 17850 para poder alcanzar los
empresa de los c. Jefe de Recurso Humanos resultados esperados en la
préximos 15 dias. gestion del talento humano,
A3. Instalacion aumentando su eficiencia y
correctiva del 10/1 a. Gerencia General minimizando costos y
software durante 15 | /20 | 15 | 10/31/2020 | b. Encargado de Sistemas 6000 gastos Innecesarios, COmo
dias. 20 c. Jefe de Recurso Humanos resultado mejorar el
desarrollo de proyectos
— - justo a tiempo y con mayor
Tactica 2. 3 A4. Primera fase de 10/3 a. Gerencia General Jmargen de rFént)e:biIidad.y
Implementacion | prueba. 1/20 |90 | 1/29/2021 | b. Encargado de Sistemas 14000
exitosa del 20 c. Jefe de Recurso Humanos
software en un —
plazo de 6 AS. Adaptacion del
meses y 15 dias | areade RRHH conla | 10/3 a. Gerencia General
capacitacion para el 1/20 | 90 | 1/29/2021 | b. Encargado de Sistemas 3025
uso adecuado. 20 c. Jefe de Recurso Humanos
A6. Evaluacion del 1/29/ a. Gerencia General
resultado de la 2021 15 2/13/2021 | b. Finanzas 2000

Cuadro 2. Matriz de tacticas, actividades

59




Tactica Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s Presupuesto de la Evidencia
implementacién
A7. Lanzamiento
Tactica 3. de la oferta .
. a. Gerencia General
Contratacion de 2 | laboral de b. Jefe de ReCUTso
especialistas en la | especialistas en 9/1/2020 | 15 9/16/2020 : 900
basqueda de la bdsqueda de Humanos
c. Finanzas
nuevos proyectos | nNuevos
en un plazo de 25 | proyectos.
dias. A8 Evaluacion ﬁjﬁfgﬂ%ﬁ Recurso Asimismo precisamos la
curricular de los | 9/16/2020 | 7 9/23/2020 b. Gerencia General 2200 importancia de la
postulantes. c. Finanzas implementacion de un area de
A9. Selecciény a. Jefe De Recursos proyectos, la evaluacion
contratacion de Humanos currlcg!ar de los postgrlantes,
los candidatos 9/23/2020 | 3 9/26/2020 b. Gerencia General 1000 sReIei:_cmn y cqntratacmn,
elegidos. c. Finanzas Realizar reuniones con
A10. Realizar |nmob_|I|ar|as, asistir a rugdas de
Tactica 4. reuniones con el negocios y concretar la firma
Verificar los area encargada a. Jefe de _Proyectos de nuevos contratos su
resultados de proyectos de 9/1/2020 | 30 10/1/2020 | b. G_erenma General 2700 desarrollo a cabalidad, es parte
obtenidos con la las empresas c. Finanzas de la esencia que se busca
implementacion inmobiliarias concretar como resultados
de esta &reaenun | All. Asistir é';l las espe[ados dentro _de la empresa
plazo de 90 dias e dé s de esta area es muy importantes
. negocios a. Jefe de Proyectos para dar sostenibilidad de
comerciales de 9/1/2020 | 30 10/1/2020 | b. Gerencia General 2700 proygctos y tener Qesarrollo
- c. Finanzas continuo de los mismo
constru(I:mon asegurando la estabilidad
mensualmente. laboral de todos los
colaboradores.
A12 Concretar el
cierre de firma a. Jefe de Proyectos
de nuevos 10/1/2020 | 30 10/31/2020 | b. Gerencia General 2700
contratos c. Finanzas
comerciales.
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Tactica Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s Presupuesto de la implementacion Evidencia
Al13 Proponer a la a. Jefe de También por supuesto
Tactica 5. gerencia general la Proyectos ponemos énfasis en la
Formar un importancia de b. Jefe De propuesta a la gerencia
equipo contar con un equipo 9/1/2020 | 15 | 9/16/2020 Recursos 2000 de contar con un
multidisciplinario | de seguridad y salud Humanos equipo de seguridad,
gue tenga como en el trabajo. c. Finanzas buscar los candidatos,
tarea presentar Al4 Buscar los a. Jefe de verificar que el equipo
los resultados de | candidatos que Proyectos este constituido,
seguridad y salud | cumplan con los 9/16/2020 | 15 10/1/2020 | b. Gerencia 800 realizar capacitaciones
en el trabajo con | requisitos para el General de SST, promover las
un plazo de 45 puesto. c. Finanzas ventajas de la SSTy
dias. - a. Jefe de medir la efectividad de
ALS Ve(;'f'ca[) que el Proyectos los resultados
ggt‘g"t’gtal%tgzt:w 10/1/2020 | 15 | 10/16/2020 | b. Gerencia 3700 esperados son
Y General indicadores de mucha
constituido. c. Finanzas relevancia para la toma
A16 Realizar o Jefe de de decisiones en el
Téctlica 6.I capacitaciones P.royectos momei_nto_ cotrr%ctc;, gl
Evaluar el costo | tedricas y practicas . cumplimiento ae todas
yla semanalmente para 9/1/2020 |7 9/8/2020 geﬁgrrzrma 2000 estas actividades
sostenibilidad del | la concientizacion ¢ Finanzas permiten desarrollar de
area de seguridad | de todo el personal. ' manera efectiva la
y salud en el A17 Promover las a. Jefe de unidad productiva
trabajo de forma | \entajas adquiridas Proyectos minimizando los
en un plazo de 44 | ge |os huenos 0/1/2020 | 30 | 10/1/2020 | b. Gerencia 800 riesgos y eliminando
dias. resultados mediante General los accidentes
las capacitaciones. c. Finanzas
A18 Medir la ";‘,'rg?‘;ecfoes
gfec“v'd.ad delarea | 10119020 | 7 | 10/8/2020 | b. Gerencia 3700
e seguridad y salud General
en el trabajo. c. Finanzas
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Cronograma

Diagrama de Gantt de la propuesta.

29/04 18/06 7/08 26/09 15/11 4/01 23/02 14/04

A1l Buscar alternativas y cotizaciones de software de
diferentes proveedores en 30 dias.

A2 Elegir el software que mas se adapte a la necesidad
de nuestra empresa de los proximos 15 dias.

A3 Instalacion correctiva del software durante 15 dias.

A4 Primera fase de prueba.

A5 Adaptacion del area de RRHH con la capacitacion
para el uso adecuado.

A6 Evaluacion del resultado de la implementacion.

A7. Lanzamiento de la oferta laboral de especialistas en
la busqueda de nuevos proyectos.

A8 Evaluacion curricular de los postulantes.
A9. Seleccidén y contratacion de los candidatos

elegidos.

A10. Realizar reuniones con el area encargada de
proyectos de las empresas inmobiliarias.

A11. Asistir a las ruedas de negocios comerciales de
construccién mensualmente.

A12 Concretar el cierre de firma de nuevos contratos
comerciales.

A13 Proponer a la gerencia general la importancia de
contar con un equipo de seguridad y salud en el...

A14 Buscar los candidatos que cumplan con los
requisitos para el puesto.

A15 Verificar que el equipo de trabajo esté totalmente
constituido.

A16 Realizar capacitaciones tedricas y practicas

semanalmente para la concientizacién de todo el...

A17 Promover las ventajas adquiridas de los buenos
resultados mediante las capacitaciones.

A18 Medir la efectividad del drea de seguridad y salud
en el trabajo.

Figura 12. Diagrama de Gantt de la propuesta.

62



IV. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Discusién

En el presente trabajo de investigacion titulado “Project Management para mejorar la seleccién
y contratacion de personal en una empresa de construccion civil, Lima 20207, se propuso como
objetivo fortalecer el proceso de seleccion y contratacion de personal para minimizar la rotacion
laboral de los colaboradores en una empresa de construccion civil aplicando las técnicas de
recoleccion de datos, con un cuestionario realizado de 17 preguntas a 45 colaboradores de la
empresa y la ficha de entrevista a 3 unidades informantes estratégicas de la empresa y esta
apreciaciéon coincide con lo que menciona Chavez (2015) recalca que este proceso es
fundamental para mejorar la contratacion y seleccion de personal, la implementacion de un
proceso Yy sistema que permitan la optimizacion y burocracia existente en el mismo, por lo tanto
Leon (2018) menciona la importancia de la simplificacion de los procesos de seleccion y

contratacion del talento humano en la cual coincido con la investigacion realizada.

En el diagndstico realizado en la categoria del perfil profesional, se destaca la
importancia en el proceso de las evaluaciones para elegir al mejor candidato que se ajuste a las
caracteristicas del puesto que lo requiera facilitando una mejor Optica de percepcion en los
postulantes, con esta apreciacion refuta a Cancinos (2015) por que el menciona el que perfil
profesional no es muy importante en el proceso de evaluacion si no la experiencia y y

conocimiento de los candidatos es por | cual se deberia elegir para cubrir los puesto ofertados.

Gallegos (2017) y Sierra (2018) hacen mencion a la importancia en el proceso de la
evaluacion la cual es un paso muy importante y primordial en este estudio que permitira definir
y evaluar las caracteristica profesionales de aptitudes y actitudes que permitan contar con un
mejor resultado en relacion a mi estudio de investigacion coinciden con el analisis realizado en
la presente investigacion cuantitativo de la subcategoria perfil profesional la cual fue la principal
en aplicarse en el cuestionario realizado para obtener informacidn concreta y relevante donde se
obtuvieron los datos del total de encuestados mencionaron solo el 46.67% que la mayoria de

veces el personal cumple con el perfil profesional para el puesto que se esta buscando, asimismo
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solo el 51.11% de los 45 encuestados mencionan que se toma en cuenta las capacitaciones
externas realizadas por los postulantes, es necesario mencionar que los problemas suscitados es
por no tomar en cuenta estos puntos importantes, por eso se plantea la gestion de proyectos en
las pymes de construccion civil para mejorar el proceso de gestion en el talento humano. En la
interrogante de evaluacion en el item noveno el 31.11% menciona que siempre existen ventajas
o favoritismo al momento de evaluar a los postulantes ya sea que vienen por recomendacién o
vinculo familiar directo es por ello que no se elige a los perfiles correctos en este proceso, con
el objetivo propuesto se realizara de manera efectiva el proceso de evaluacion, de la cual

coincido con la apreciacién de los autores mencionados.

Asimismo en la categoria fidelizacion uno de los procesos fundamentales dentro de la
organizacion que permite consolidarse en el tiempo permitiendo mayores utilidades y con
mejores recursos humanos para el desarrollo competitivo a nivel empresarial, se coincide con lo
gue manifiestan Valenzuela (2017) y Mulatillo (2017) enfatizan la gestidn de recursos humanos,
ambos estudios coinciden en que la fidelizacion del talento humano esta en la buena eleccion de
los candidatos al momento de la seleccidn de personal y esto podemos corroborar con el estudio
realizado en nuestra subcategoria fidelizacion laboral en el item dieciseisavo del total de
encuestados el 53.33% mencionaron que no existe politicas o la empresa no promueve una
cultura de liderazgo o realiza actividades donde involucre a todo su personal y lo haga sentir
identificados con la empresa, falta de clima laboral 6ptimo para el desarrollo de sus actividades
, con los objetivos propuestos se minimizara las actividades negativas y se dara paso a las nuevas
estrategias de bienestar laboral, este es un aspecto muy importante dentro de las organizaciones

y coincido con los referido de los autores,.

Mi apreciacion y concordancia en fortalecer un area de las mas importantes en las
empresa es igualmente al objetivo de la propuesta, se busca dar a entender la relevancia de
aplicar una gestion del talento humano eficiente y oportuno involucrando a todas las areas y la
empresa el cual permita desarrollar las actividades de forma sincronizada entre ellas con los
resultados obtenidos se ha podido tomar las mejores alternativas y estrategias de solucion, el
cual se ha tomado referencia a diferentes antecedentes tanto de nacionales como internacionales

el cual ha permitido evaluar méas a profundidad la alternativas de solucién que se esta
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proponiendo en el presente estudio que coincide con el investigacion de Monar (2016) y Diaz
(2017).

También en las teorias consideradas nos ha permitido ver ampliamente los problemas
y enfoques de diferentes puntos de vista del mismo modo a la importancia y relevancia de la
gestién del talento humano dentro de una empresa, hoy en dia no es suficiente tener unas
personas dentro de la empresa en un proceso completo desde el inicio o la necesidad de cubrir

una plaza laboral hasta la eficiencia de los resultados.

Adicionalmente proponemos una propuesta de solucion sustentable y respaldada por
una investigacion efectiva realizada a las personas claves de la empresa donde se ve la realidad
de cada accion que se realiza y la precariedad existente en el desarrollo, enfocando netamente
la problemaética en el &rea de recursos humanos siendo una de las &reas mas importantes para las
eleccidn de los talento y el cual permite la direccionalidad de la empresa juntamente al tren de

trabajo que comete a la gerencia o jefes directos de las areas.
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4.2 Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Con la finalidad de mejorar la gestion del talento humano en la organizacion que
hoy en dia presenta deficiencias en el &rea de recursos humanos, se propone
estrategias para minimizar los actos negativos que se vienen realizando en la
organizacion, se propone lo siguiente: Disefiar la gestion del talento humano,

crear las areas inexistentes en la empresa.

Para analizar la constante rotacién del talento humano en la empresa se realiz6
la investigacion cuantitativa como cualitativa para profundizar la problematica
real que existe y el cual desata estos procesos en la organizacion, se analizé
ambos resultados con el software Atlas. Ti, una vez realizado las encuestas y
entrevistas se constato que la principal problematica es la alta rotacion del talento
humano, los perfiles que se seleccionaban no eran acorde a las necesidades de la

empresa Yy cual repercutia de manera negativa en todo el desarrollo.

Se propone las estrategias de mejora con la finalidad de reducir la alta incidencia
en la rotacion de personal y de esta manera retener el talento humano, realizar la
gestion del talento humano mas efectiva y oportuna cubriendo las necesidades de
la organizacion teniendo en cuentas la importancia que cumple este rol de
bienestar social interno de los colaboradores dentro de la misma, destacando la

productividad empresarial en la cual se pretende lograr.
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4.3 Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercero:

Se recomienda a la empresa, insertar las el tren efectivo en la gestion del talento
humano con las efectividad en la gestién del talento humano como en las
herramientas necesarias para llevar un control y elegir a los perfiles mas
oportunos e ideales que cumplas con las expectativas de los puestos, asimismo
se propones la creacion de dos areas ideales y oportunas que las pymes de
construccion civil emanan estas permitirdn acompafar la gestion como es la
seguridad y salud en el trabajo que es influyente en la rotacion del talento humano
como el area de proyecto con esta area se busca continuidad laborar y mantener

una cartera laboral de clientes internos.

La empresa tiene que estar actualizandose constantemente buscando nuevas
herramientas y diagndsticos que le permitan ponerlo en practica y de esta manera
retener el talento humano y mejorando sus procesos para ser mas competitivos,
el clima laboral en la actualidad se considera con mayor énfasis y a futuro se ve
como la principal motivacion del talento humano en consecuencia la empresa se
tiende que actualizar de acuerdo a la necesidades y tendencias que exige la

motivacion interna de sus colaboradores.

Se recomienda evaluar de manera constante las estrategias presentadas para ver
su evolucion e ir mejorandolo de acuerdo a las necesidades y competenciales
presentes y de esta manera reducir los factores de incidencia en la rotacion del
talento humano indeseado, mejorando cada proceso y constantemente en el area
de recursos humanos que es la encargada y responsable de este proceso, y en
consecuencia el crecimiento de la empresa, habiéndose encontrado los mejores
talentos esto se ve reflejado en los resultados del ejercicio por la productividad

realizada.
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Anexo 1: Matriz de la investigacion

Problema general

Objetivo general

Categoria 1 problema:

Sub categorias Indicadores Item Escala | Nivel
D . q Perfil 1. Talento
¢ gue manera se puede . . . . 2. Competitividad
disminuir 'y evitar la| Mejorar la seleccion y contratacion profesional 3. Efectividad
rotacibn  constante  de de personal para minimizar la ' —
. . 4. Productividad

colaboradores en la | rotacion laboral de los colaboradores Evaluacion 5 Experiencia
Compaiia Sawa SAC, Lima en la empresa Comparfiia Sawa 6. C pf'd lidad
2020? S.A.C., Lima 2020. Fidelizacion . Lonhidenclalida

laboral 7. Profesional

8. Innovacion

Problemas especificos

Objetivos especificos

Categoria 2 solucién:

¢Como es la gestion
humana de los
colaboradores en la

Compania Sawa SAC, Lima
2020?

Analizar la rotaciéon laboral de los
colaboradores en la empresa
Compaiia Sawa S.A.C., Lima 2020.

Categorias emergentes

¢ Cuales son las
circunstancias de mayor
incidencia en la rotacién de
los colaboradores en la
Compafiia Sawa SAC, Lima
2020?

Demostrar los factores de mayor
incidencia en la rotacion laboral de
los colaboradores en la empresa
Compaiia Sawa SAC, Lima 2020

1. Candidatos

2. Requisitos

Tipo, nivel y método

Poblacion, muestra y unidad
informante

Técnicas e instrumentos

Procedimientoy
analisis de datos
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Sintagma: Holistico

Tipo: Proyectiva

Nivel: Comprensiva

Método: Inductivo y deductivo

Poblacion: 45
Muestra: 45
Unidad informante: 3

Técnicas: Entrevista

Instrumentos:
Cuestionario

Procedimiento:
Analisis de datos:
analisis documentario,
atlas ti y triangulacion
mista
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

Una vez identificado el problema a profundidad y analizado las diferentes alternativas de
solucién para minimizar la rotacion del personal e incrementar la fidelizacion del equipo de
trabajo se desarrollé las alternativas de mejora para el desempefio de los colaboradores y de

esta manera se obtendra la automatizacion de la gestion del talento humano.
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Cotizacién de software Nro. 01.

después de la frma del comrato

Este preco Incuye:

e Licencia para diez usuarios y una empresa.

progorcionado por la Sunat

al detalle incluye lo vista de Analisis Precios Unitarios,
cliente,
e 3 mases de Seporte Tecnico a 100 horas programador
No Incluye:
Certificado de firma digital requisto para Facturador Sunat

Migracdn de Datos de’ sistema anterar al Integrator ERP

conectividad de los comprobantes de @ emprasa con |a Sunat

E' costo por usuario ad'clona’ es de LSS 500,00 mas 1 GV

PAP |megrator | integoser SAC
Cartrnl Toevc e (511100 712 9D

4. PROPUESTA ECONOMICA

Precka de licencia del Software US S 22,350.00
Descuoemto 5,000.00
Valar de Venta Nato US S 17,450.00
Precio de Venta en US § (incluido 1.G.V.) 21491.00
Las Condiciones de pago serian las siguientes:

30% de Inicial mas 1L.G.V,, a a aceptacian de & factura es deair US $5,235.00

Saldo en cuatro detras mas LGV, 2 30, 60 90 vy 120 dias, c/u de US $3,053.75

e Mddulos de Contabilidad, Tesoreria, Cuentas por Cobrar, Cuentas por Pagar,
Facturacian, Aimatenes, Compras, Importacanes, Proyectas y Panillas,

o Migracdn de 1ablas y manstros de items, Clientes y Provesdores,

o Maodulo de facturacdn electranica ¢l cual se conecta a la Sunat a través del facturador

* £l mddwlo de proyectos incluye: Creacion de Presupuestos y Costos, Andlisls de los
Precios Unitarios (APU), Comparocion de lo Presupuestodo y los Gastos Reoles en
formato Excel, integracidn con los modulos de Compras, Inventarios, Fabricacion
Plonilas y ContobiNdad, Impresitn de los Presupuestos en dos formatos resinido y

o  HMasts 250 Moras de asesors de nplementacion y capacitacdn en las oficnas de

En caso de que la Sunat desactivard esta sowcion, Integrator no serd respansable de la

£ costo de 80 por empresa adiconal es de US S 150000 mas LGV,

Ay, S0 pav sdora Indentingl N° 2004

Lrbandiac i on Res sers o Mon v

Do M8

 LaNoie

Nota: Cotizacién de proveedores.
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Cotizacién de software Nro. 02.

Propuesta de Compra

anteriormente descritos.

Ano 1

Project Managment Bazico

hitps:ieeen procore.comilegalterms-of-zarvice
hits:{feneow. procore. comilegal (privacy

hifps: S procore.comiegal/'secunty-maasures

PROCORE

A continuacion detallamos la cotizacion, la cual incorpora los productos

Valor
54,500 USD

Nota: Cotizacidn de proveedores.
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Cotizacién de software Nro. 03.

!“ HEEL'JU |'|1||'|g WihhbEd  GEe PUhaeE A Heplng  Miyseid U ||'|, ]

CAStOmE voices [ IV 20 /U0

w REATE Pami v Afigchmami(y) = dction « W { ¥
o e

INV/201 /0002

Lerilomn LA Iz [t i fellpa b
31 :::q.f'rmu Sakepn o
TINTY L ot ol L et T it Sl
FeiiE

qurlrm Fed o Fhoing bl

[WetaLt LINES

Robe S Do I Pl T
g B RS WEE 0B T
(LT3 L Liidish ::Lﬂm g 00 e 00 A

fl: L

Total:  4610.00

Amount Due - 4610.00

Nota: Cotizacién de proveedores.
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Proceso de adquisicion e instalacion de software.

Medicién de
resultados
Proceso de del Software
A prueba
Implementac
y > ion
elecciéon de la
» mejor
lReu'mon de alternativa
. asareas de Software
Recepcion de involucradas
cotizaciones
Nota: Fuente propia.
Modelo de plataforma elegido foto Nro. 1.
"'|ﬂ|jc.':;_- ® | abmwlarmi lolawad 0
Miem Aarils | OAMAFS = Rl i i ] LR
b i Tedm oo Marilny
| WANIA  JEHTAS CORTABLES | CRDEH D PRGO
"] s * [ Fad || o
[P AL I L RAL T TR W AR RIS Hiwrs
MPDOCIM..,  SOUT ANTIAMD L ST MATCAMD MRS CATLGIRIA
" Lehwwr Lakercna (1 dl.m'\umﬂ]‘l,l Ih'mh:'uml"tl %5 bperiar (1 g AFF Mt ':.‘-; fama _'::I:_hn-uuu ! | Bolsh Ehoironea

Nota. Cotizacién de proveedores.
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Modelo de plataforma elegido foto Nro. 2.

Planilla de Pago X ;“
Planilz EMPLEADOS MANTARD |8 Edtar Formulas Periodo SEECC0NE ., " Cambiar @ Aperturar (;
1]
PLANILIA ~ PARAMETROS | CUENTASCONTAGLES | ORDENDEPAGD | DISTRIBUCION CENTRO COSTOS :_3
H
H
B + [ Fnd [ cew |
INFORMACION GENERAL TAREQ INGRESOS DESCUENTOS APORTES
N°DOCUM... APELLIDDPATERNO' A APELLIDO MATERNO | NOMERES FECHAING | CARGD CENTRO DE COSTO!
do Planilas
s Planilas
1 }
i - a_'. \. :
. L - r %) -
&Reljlta v & Impresion = [ AP Netv & Empleado~ Y Cerifcados * DTBans
Calculo  yyidar Qunta  Ingreso Cermar  Quinta Otros
Grabar (FLL)  Eyiras (R3) E5Salud Datos {F2) PLAME  Quincena
- .z
Nota. Cotizacion de proveedores.
Planila de Paga X | Calendario Laboral X | ListadeTareos X :
Fanfla OBREROS MANTARO ETAPA T - CALENDARIO &
O mayo 42020 (¢ TAREOS :
DO LU MA M MU VT SA 4 b | 17 demayo de 2020 - 20 de junio de 2020 - i
8 12 i 4 Actualizar (F5 )
dBcEdans domingo lunes martes miércales jueves viermnes sabado ctualizar (F5)
83 B " 7 Ll
» 1011121341516 [7demap 1 n 2 a z 3 Sl
aBBARA Imprimir (F10)
2UBBEUBIW o~
2 31 Ris
(Carga Masiva
jurio 10 4 ] % ) 8 b 30 TH
0 LU MA ML U VT SA Haja Control
2 123456 |,
X 7891011213
Planilas EMEBEITBHOY
ENNBUBHLT (¥ 31 01de jnio 2 3 4 L1 [
G
Calendari 7RNY £
E
3
g
s
g
julio 02 H
5 "
DOLUMAM U VI SA ! f i 0 i 2
2 12314
Analgs Planilas o (LRl
BRBKRISBITE
Indi VNN 2BHE
262728292031 4 15 1§ V) 18 U] 0

@ Sin Planillas
Perioda

Nota. Cotizacidn de proveedores.
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Modelo de plataforma elegido foto Nro. 4.

Lista de Tareos

I LISTA DEPERSONAL | & LISTA DERECHO HABIENTES

+| Fd

X | Fases del royeco

Costo de Tareo

PERSOHAL
L)

%

Actualizar {F3)

33 par

']
h

=

L]

=]

@

=LY

Py = e

Ak s NeDoamento  ApelidaPaterno hoelidoMaterng  Nombre Suursa Centro Costo £C Sohufex Etado ListaMegra Fechade Agleg?i "
Ind = = QBRERQS MANTARO ETAPA T = ) -
g9 DK 00 AN BB w0 [ wl| O
2 we wms e N AT -
_— B VA DEGOILR (LIS OSCAR CEREROS I CESADO L =1
B0 WA VARGAS 105 CARLOS OEREROS 1 CESAD0 0% T-Registra
% TORRES MORENO LREEWE OBRERDS CEE40 B3 Reingreso
HBEH TN CASTERNOQUE 154 OBRER0S T CESA0 1 c)
AETE TABMS CORRE HLTHON K DBRROS 1 ESHD0 oup; | CambioEmpress
T4 SANTAMARIA CORONADO MANEL ALEY] OBREROS T CESADD B (esede
TS SANTAMARIA CORDNADO MANLEL ALEYT CBAROS 11 CESADO e | Trabajador (F)
i SANTAMARLA CORONADO MANLEL ALFY] ORRFROSTI CFai0 H: °
i ATAMAR (ORONADO MANEL ALEX (EREROS 11 (3400 Pl Qutar (F4)
[ NEG (ORONEL MIGUEL ANGEL OEREROETI (EEA00 pul? [z
T AL 20 H DR L L2 Expurt;r[FEJ
q7ig%E  RUZ PINEDO MALTD OBREROS T CESADO 1T Lo
W Impnrmir (F12)

Nota: Cotizacién de proveedores.



Instalacion correctiva de software.

Copia de seguridad

Elegir idioma de
Instalacion

Activar la conexion red

Iniciar por primera vez
el sistema instalado

Reunir informacion
para inicar instalacion

Arranque del sistema
de instalacion

Redimensionar el disco
para la instalacion

Instalar un gestor de
arranque

Descargar programa
del instalador

Configurar dispositivo
de arranque

Crear y montar las
particiones en las que
se instalara el sistema

Esperar la
descarga/instalacion/c
onfiguracion
automatica

Nota: Suministrado por el proveedor.
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Fases de prueba de software.

Pruebas de
componentes

S
T

Pruebas de
integracion

- @@
o

Pruebas de
sistema

R
—

Pruebas de

aceptacion

S

Pruebas
desempefio

Pruebas
usabilidad

Nota: Suministrado por el proveedor.
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Horario de atencidn del proveedor.

Lima -PerdG

oporte en espano

Chat en vivo y correo electronico
Lunes aviernaes S8AM - 6PM
(CST - Hora estandar central)

Soporte en inglés (USA)

Chsat en vivo y correo electronico
Lunes a jueves, 24 horas
Viernes, Z2AM - 11PM (CST)
Sabado, 9AM - 8PM (CST)
Domingo, 9AM - 2AM (CST)

Teléfono (Ingies)

Lunes y jueves, cerrado 2AM - 5AM (CST)
Viernes, 2AM - 1T1PM (CST)
Sabado, 9AM - 8PM (CST)
Domingo, 9AM - 2AM (CST)

Chat en vivo | Correo electrénico | Teléfono

EE. UU.: +1 833-277-6267 (toll-free)

soporte@procore.corm

Nota: Suministrado por el proveedor.
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Proceso de capacitacion.

Inicio
(Planeamiento)

Presentacion
de cronograma

Desarrollo
(colaboradores
involucrado)

Medicion
resultados

de

Nota: Fuente propia.
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Cronograma de capacitaciones brindadas por el proveedor.

Capacitaciones Recursos Humanos para el uso adecuado del Software
Nro. Cap. Fechas H. Inicio g H. final

1 11/3/2020 8:00:00 AM 12:00:00 PM
2 11/5/2020 2:00:00 PM 6:00:00 PM
3 11/10/2020 8:00:00 AM 12:00:00 PM
4 11/12/2020 2:00:00 PM 6:00:00 PM
5 11/17/2020 8:00:00 AM 12:00:00 PM
6 11/19/2020 2:00:00 PM 6:00:00 PM
7 11/24/2020 8:00:00 AM 12:00:00 PM
8 11/26/2020 2:00:00 PM 6:00:00 PM
9 12/1/2020 8:00:00 AM 12:00:00 PM
10 12/3/2020 2:00:00 PM 6:00:00 PM
11 12/8/2020 8:00:00 AM 12:00:00 PM
12 12/10/2020 2:00:00 PM 6:00:00 PM
13 12/15/2020 8:00:00 AM 12:00:00 PM
14 12/22/2020 10:00:00AM 11:00:00 AM
15 12/29/2020 4:00:00 PM 5:00:00 PM
16 1/5/2021 10:00:00AM 11:00:00 AM
17 12/31/2020 4:00:00 PM 5:00:00 PM
18 1/19/2021 10:00:00AM 11:00:00 AM
19 1/26/2021 4:00:00 PM 5:00:00 PM

Nota: Fuente propia.
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Modelo de volantes para las capacitaciones internas foto Nro. 1.

Creado para Integrarse con todo

Procore esta disenado para integrarse con otras plataformas para que no tengas
gue hacer malabares entre multiples aplicaciones mientras trabajas en un
proyecto. Todo esta en un solo lugar, accesible desde cualquier lugar, con

capacidad infinita para conectarse.

a funcionalidad de su cuenta Procons
5T ANAD NUEyVEE apCEcones Y COnENones
pErsonalracas.

A contmuacan se detalan algunos de jos
muchas bpos de inlegracionss dEgoniies
Contabilidad

Analisis

COfertas y estimaciones

EIM

Inteligencia de negocios

CRM

Gestion de documentos
Oranes

Comunicaciones de campo
Froductividad de campo

IT

Lagal y curnplimignta

Foto y video

Documentacion de progreso
Froyecto de salud

Calidad y seguridad
Programacion

Camaras del sitio

Owatscsdos del Marksiplace

App Marketplace

Wisile Apg Mark
markelplace procore.com

rformacion sobre las oporunidades de
AS0CE0EN &N
hittpe iwww procore.comipariners

Construir Apps en la plataforma
Procors

Con Procars pusdes:

+ Crea aplicacionas & inkegraciones

en b ind
+ Exlra
+ 18

L=

PROCORE

Nota: Suministrado por el proveedor.



Modelo de volantes para las capacitaciones internas foto Nro. 2.

Nuestra mision es conectar a todos en la
construccion en una plataforma global.

“En resumen, creamos software que ayuda a construir el
mundo.”

Somos un proveedor software de gestion de ka construccion y estamos ayudando 3
transformar una de las industrias mas anfiguas, mas grandes y menos digitalizadas del
mundao.

Nos enfocamos exclusivamente en |a consiruccion, conectando y capacitando a las
partes interesadas como propietaros, inmobilianas, contratistas generales, confratistas
especizlizados, subcontratiztas, arquitectos & ingenieros, para colaborar desde
cualguier lugar, en cualquier dispositive, a2 cualquier hora,

Muestra plataforma fue construida con el usuario y la movilidad en mente, permitiendo
el facil uso para cualquier persona y el acoeso facil desde 2l ielefono movl, Tablet, o
Compuiador. permitiendo el acceso en tiempo real a la informacion critica del proyecto,
simplificando los flujos de trabajo complejos y facilitando una comunicacion fiuida enire
las partes interesadas bindz la capacidad de senir como 2l sistema de regisiro Unico.

Lrowh
. r Fam i
La adopecion de nuestra o ion

I=Eu

plataforma ayuda a los =

T

clientes 3 aumentar: —_

-

i ——

Bl

-

+ Productividad

+ Eficiencia =

+ Cumplimiento -

+ Reducir el retrabajo

+ Reducir demoras

+ Mejorar la seguridad

+ Mejorar la ol
transparencia i

+ Mejorar el control T e
financiero

+ Aumentar las L=
utilidades

ERTIEE

CiE IV ENS

amz  2ma s anm T e T

PROCORE 3

Nota: Suministrado por el proveedor.
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Resultados sin implementacion de software.

Resultados sin implemmentacién de software

130%

110%

90%

70%
60%

70%

70%

559 58%
50% 47%
30%
10%
Efectividad Trabajo en Comunicacion lgualdad Liderazgo Motivacion
equipo
Nota: Fuente propia.
Resultados con implementacion de software.
Resultados con implementacion del software
130%
110%
3% 97% 97% 100% 98% 97%
90%
70%
50%
30%
10%
Efectividad Trabajo en Comunicacion lgualdad Liderazgo Motivacién
equipo

Nota: Fuente propia.
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Oferta laboral Bumeran para el area de proyectos

Gerente de Proyecto

En . DOMOVEMOS y qarantizamos el respeto y
&l gjercicio de los derechas lzborales da [ persona 2 coma
desanollo de sus capacidzdes y habilidades, a través del senvicio de Tecnologia de
nformacidn, que brindamaos. Te invitamas a formar parte de nusstro equipo de

trabajo como: Gerente de Proyecto

Requisitos:

v Deseable post-grado {maestriz y/o doctorada) en dreas de economia,
Ciencias, ingenienia, ciencias sociales o afines.

v Profesional Titulado y/o Bachdler en Ciencias Socizles y/o Econdmicas y/o
Ingenienia y afines

v Experiencia minima de 10 fios, relacionada con el desamrollo de iniciativas
¥/ proyectos y/o servicios de consultoria emprasanial.

Funciones:

v [iagnosticar problemas o aspectos que pusden s2r optimizados
o [efinir lzs soluciones y mejoras que deben realizarse

v Establecer meta:

v Trazarsolucionas para glcanzar los resultados

Beneficios:

v Pertenacer 3 una emprasa Multinacional
v Plznilla con todos los beneficios de ley.
v [rato embiznte de trabsjo

| P T a—

@ Actuglizar sueldo en MiCV

@  Ingresa tu sueldo bruto pretendido

<Er

2 @ O

Postularme

Nota: Plataforma Bumeran
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Oferta laboral Linkedin para el area de proyectos

&

Project Manager Senior

Azer Conzuliores En RrHh - La Libartad, BE

r

[ R Py T [ —— i
F UL and gz & 32 ::."G'_

o
i

0 Orimierns 2
05 B Bros

(&

Froject Manager Sznior

Para importante empresa regional, mos encontramos en la busqueda de un
Project Manager Sr. para sus operaciones en la ciudad da Lima, Perd.

Buscames un profesional con estudios formales inherentes 2 Tecnologia de
Informacion, Seguridad Informatica v Project Management {excluyente), con
experiendia comprobable en la gestion y seguimiento de proyectos de
tzcnologia de la informacion.

COkjetive del pussto: lograr que los proyectos se desarrcllen dentro de los
gleances
forma proactive para evitar desios.

Entre Sus Responsabilidades Se Encuentra
= Determinar recursos necszarios para el desarollo de cada proyecto.
» Definir presupuesto y el mejor rendimisnto
» Liderar 2l equipo de wabajo
= Establecer un plan, controlar progreso y efectuar seguimiento
» (Gestionar los grupos de trabajo 3 su cargo, motivando 3 sus
integrantes, cuidande su adecuada capacitacion y reschisndo

conflictos.

83 necesidades.
» Darticipar 2n el disefio de soluciones asodadas a los requerimisntos
del clignte .
» Elaboracion y ravision de documentos para Matriz de Escalamiznto.
» Elaborar informes de avance del proyecto, tomando dedisiones
correctivas o proponiendo soluciones aliemativas a la gerencia
» Asegurar |2 implemantacion de productos o servicios de acusrdo 3
alcance acordade para lograr Iz satizfaccion del clisntz
= Irwolucrar a los usuarios o clientes cuando haga falta, negociando
compromisos con bos mismos o con otros grupos o personas
involucradas.
= Asegurar |z comunicacion a todos bos miveles (visibilidad al equipa y
avance al chignts).
« Preparacion de indicadarss e informes semanales, mensualss y
anuales
Se ofrece; Muy buenas condiciones de contratacion y posibilidades de
desarrollo profesional, dentro de una cultura organizacional que valora y

» Colaborar con elflos analistas en la interpretacion y comprension de

costos v calidad establecides y en los plazos previstos, actuando en

Mivel de experiencia

Algo de rezponsabilidad
Sector

Servicios y tecnologizs de la
infarmacian .

Recursos humanos
Conzultona de estratzgia y
cperacionss

Tipo de emplen
lornada completa
Funciones laborales
Gestion de proyectos,

Tecnologia de la informadion

Nota: Plataforma Linkedin
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Puntos méas importantes del Perfil profesional.

Nota: Fuente propia.
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Perfil profesional de la jefatura de Proyectos.

Actitud
positiva

Comunicacion

Capacidad de
liderazgo

Flexibilidad

Trabajo en
equipo

Dedicacion.

Nota: Fuente propia.
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Modelo de correos de solicitud de reuniones empresariales.

M Gml

b Recacter

Recibidos

Destacados

Enviados

U
*
0 Fospusstos
>
]

Borradores

v Mas

meet (I

B Iniciar una reunidn

B Unirte auna reunion

Chat

a9

g o 0 ¢ b 1o 2570 )BT 8 g
Walter Quispe I
parami «

Estimados, buenas tardes,

Conforme & los solicitado aceptamos [a reunian para la fecha y hora indicadz. los esperamos en nuestras oficinas.

Saludes cordiales
Inmobiaria.
+
Esfimados Sefiores
Nugstra emprasa , deseamos ponernos a su disposician y ser una alternativa de solucidn a los requerimientos de su empresa ya que estamos dedicados
a la construccion en general como, obras civiles, eléctricas y sanitarias.
Contamos con una trayectoria en el sector para equilibrar los requerimientos de calidad, alcance, tiempo v costos; adaptando las especificaciones y los planes a
[as diversas inquigtudes & intereses de nuestros clientes,
Asimismo solicitamos nos concedan una reunidn para el dia 05/11 a horas 2:00 PM para brindarles mayor detalle y brindarle informacion sobre alquna duda y ser
parte de sus socios estratégicos.
Saludos,
Jefe De Proyectos )

Nota: Fuente propia.

Cronograma de reuniones con Inmobiliarias.

3/11/2020 14:00

Empresa A

Empresa B 5/11/2020 14:00
Empresa C 10/11/2020 14:00
Empresa D 12/11/2020 14:00
Empresa E 17/11/2020 14:00
Empresa F 19/11/2020 14:00
Empresa G 24/11/2020 14:00
Empresa H 26/11/202 14:00

Nota: Fuente propia
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Modelo de volante de ruedas de negocio.

O :2() ggTUNDO

ANOS| EXITO

» DEL 13 AL 17 DE SETIEMBRE
CENTRO DE EXPOSICIONES JOCKEY

EXCON HIPODROMO DE MONTERRICO

XX EXPOSICION INTERNACIONAL DE LIMA-PERU
INNOVACIONES DE LA CONSTRUCCION

Nota: Excon
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Modelos de volante de rueda de negocio.

————

""dru llM"”"'ml il |
o W 1

RUEDA DE NEGOCIOS

SECTOR CONSTRUCCION | RETAIL

La Cémara de Comercio Peruano Chilena recliza este evento
con el objetivo de que las empresas socias y amigas de la
institucion, puedan presentar sus productosy /o servicios a
SAGA FALABELLA, mediante una Rueda de Negocios con el
propdsito de lograr sinergias comerciales a mediano y largo:
plazo.

Nota: Camara de Comercio Peruano- Chileno
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Modelo de volante de rueda de negocio

FORO &
RUEDA DE NEGOCIOS

PERU - TURQUIA

Hora:
09:00 am a 06:00 pm

Seminario: Salon Carlos Ferreyros
Rueda de Negocios: Salon Samuel Gleiser

Av. Giuseppe Garibaldi 396, Jesus Maria

DIRIGIDO A:

Empresas importadoras, distribuidoras, empresas de construccion.
Empresas de alimentos, empresas ferreteras, homecenters y tiendas de ventas de
herramientas.

PRODUCTO Y SERVICIOS A EXHIBIR:

Herramientas: Portaherramientas para roscado, ranurado, tronzado, fresado y de
precision. Tomillos, tuercasy sujetadores especiales.

Maquinas & Tecnologia de aire: compresores de aire, productos metalicos,
secadores de aire comprimido refrigerado, maquinas con extraccion de aire frio,
generadores de oxigeno,

Productos para la industria de construccion: tuberias, sierras, sierras circulares,
maquinas de tubos, productes de hierro forjado,

Envases industriales: tapones, frascos, recipientes (PET, HDPE, COEX, PP) para la
industria alimentaria, quimica, agroquimica, farmaceutica y cosmetica.

Varios: Limpiadores quimicos industriales, cilindros hidraulicos, articulos y
decoracion para €l hogar, secadores de ropa, tablas de planchar, sillas de camping,
calzado de cuero, sistemas de radar aéreo y equipos de aviacion, equipos mobiliarios
para ninoes, equipos fitness, sistemas de refrigeracion para la seguridad alimentaria y
humana.

INGRESO LIBRE| Previa inscripcion al evento:

Seminario Ver Programa 8

Infor

CENTRO DE
T.(511) 219 1779 Organizan: '"M "":’:':l‘y‘ CCL COMERGO

I<I0n952 camarahma org.pe CAMARA DE COMERCIO DE LIMA

Nota: Cadmara de Comercio de Lima
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Cronograma de ruedas de negocios.

Cronograma de ruedas de negocios Nov-2020

Empresas Fechas Hora
Rueda de negocio A 1/9/2020 16:00
Rueda de negocio B 3/9/2020 16:00
Rueda de negocio C 8/9/2020 16:00
Rueda de negocio D 10/9/2020 16:00
Rueda de negocio E 15/9/2020 16:00
Rueda de negocio F 17/9/2020 16:00
Rueda de negocio G 22/9/2020 16:00
Rueda de negocio H 24/9/2020 16:00
Rueda de negocio | 29/9/2020 16:00

Nota: Fuente propia.
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Clausulas mas importantes de un contrato comercial.

Contrato
(Requisitos
Indispensables)

Firmadol}

Conocer en detalle el
proceso de ejecucion de
proyectos

Entender los términos y
condiciones de un
contrato

Requisitos de la gestion
del proyecto, asistencia
a reuniones, informes y
comunicaciones

Incorporar al contrato
acciones de mitigacidn y
reparto de riesgos

Contrato confeccionado
a la medida de las
necesidades del
proyecto

Cronograma
proyecto

Proteger la relacién con
el proveedor

Proteger la integridad
del proyecto

Defender el
cumplimiento de todos
los términos del
contrato

Trabajar con la
direccion de compras
gestionando los
cambios del contrato

Nota: Fuente propia.
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SG-SST.

N

Resolucion 1111 de 2017 - Estandares Minimos SG-SST

E11 Estdndar Recursos
financiros, téenicos
umanos  de o ndoe
(%

EL2Esinda;
Capatatnen e
St e Gestn
Sequiddy St enl

Tatdp (%)

£2.1 Estindar Pollia de
Seguridad y Sakd enel
Tabao (1),

£22Etindr Ottos
St e Gestn e
Sty Sobd ol
Tk SG-S5T (1)

E23 st Elcin

Gl Sema e Gesn -

Sequidad ek ene
Taboo (14

E24Etindr Pl o
Tabio (4

25 Estindar. Conservacin
e dosumentacidn 2%)

E26 Estindar Rendicitn do
s (1%)

27 Esint: Namatha
nacnlvigen  aplabeen
e e Seqriad St
el Tabdo (26)

E28 Estinda; Mecanismos de
Comuncacn (1%)

E2 Esdndar, Adoyiscones
(%)

A
™)

L Etnar, Geskn ol
canbo 1%

j—

R |

£ Estindar Condciones
| desadenel abajo 0 %)

3.2 Estindar Regeto,
Teporte ¢ vestgacitn de
I enfemedades

s neres
s
£33t
Wecarisos e igoda

dels condoiones de s
de s tapdres ()

5.1 Estindar. Plan de
prevencion,pegaracny

fepuesta ante emergencias

(10%)

A1 Estindar dentficacion
de pellyos, evaluaciony
valoracion de s riesgos

(15%)

EAD Estinda, eddas e
prevendnyconolpaa

(1%

61 Estindar Gestny
fesuados del Sisema de
Geston do Seguridedy
Sald en el Trablo (5%)

E71 Estindar:
Acciones preventivas y
COMeclvas con base
0105 resutados de
Sitema de Gestin de
Sequridad y Saug en

el Tabeo (10%)

Nota: Ministerio de Trabajo.
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Resultados que se obtendra con el equipo SSOMA.

Mejorar la imagen de la
organizacion

Optimizar las inversiones
llevadas a cabo para
cumplir con la normativa
vigente

Permitir que las mejoras
practicas sean

compartidas en toda la
organizacion

Garantizar que
la organizacion cumple
con la normativa vigente

Mejorar el cumplimiento
de la legislacion aplicable

Nota: Fuente propia.

Disminuir el riesgo de
conflictos

Identificar, evaluar vy
controlar los  riesgos
asociados a cada proceso

Fomentar la cultura
preventiva,
concientizando e

involucrando al personal

Alcanzar condiciones de
trabajo mas seguras que
contribuyen al aumento
de la productividad

Facilitar de forma
sistematica al desempefio
en SSOMA
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Oferta laboral en Bumeran para el area de SSOMA

Jefe e SS0MA - Sector Construccidn Civil

Fdarris
e ML

Impaortante empresa del Sector Construccidn Civil, s2 encuentra en la blsqueda
de: Jefe S50MA.

« &

Objetivo del pussto:

Planificas, organizar y coordinar programas y actividades proactivas y preventivas,
supervisando su desplieque, en & nivel de 3 obra, en los diversos campos de
sequridad, salud ocupacional, social, calided y medio ambiente tales comao
nspeccionss y auditonias. Asesorar an |z identificacidn y control de actos
subestandares y condiciones peligrosas, verificando las condiciones de trabajo,
actualizando &l plan de respusstas frente 2 emergencias, précticas de evacuacidn,
medicicn de condiciones ambientales, disponibilidad equipos de proteccidn :
personal y del laboratorio entre otros £ conterid de este 2viso es propiedad del znunciante Los

e @ O

Requisitos:

o Titule profesional de Ingeniero Ambiental, Ingenisro de Sequndad e
Higiena Industrial, Ingenizro Industrial o cameras afines, colegiade y habilitado
Sackan

(zastidn ERP -

o Master en Gastidn de Medicambientz, S2guridad o posgradas simifares,

o |diomas: Esparial.

o Conoomientos técnicos: sistemas integrados de gestion, gastion de
calidad de sequridad, safud ocupacional y medio embiente o simidares [minimo 40
)

o 1 afis, de ellas 3 en puestos similares en el sactor de [z construccidn de

cameteras o afines.

Denunciar este aviso

@ Actualizar sueldo en Mi CV

&  Ingresa tu sueldo bruto pretendido

Nota: Plataforma Bumeran.
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Oferta laboral Linkedin para el area de SSOMA.

jefe de seguridad ssoma - para obra

'l"l .

AESC AL » Lurigancho, FE

hlicado: hace 2 dizs « (0 52 de los primeras 25 solicitantss

Emprasa del Sector Construccion requiere con URGEMCIA: 01 Ingeniera de
seguridad pars &l Pussto de "Je%e de Segurided de Cbra™ T Frincipales
Funciones:
» Gestionar el 55557 de la organizacion y
v Administrar el Plan del 5G35T
o |mplementar y conrolar |2 pussta @n marchz del plan de vigilandz
prevencion y contral de covid en Obra
s Efectuar y reportar las estadisticas de ieg.'ida: dela emprasa
Efzctuzr Programas de Capacitacion an 330MA pars rabajadors:

» Coordinar Iz realizacion de los exémenss médicos pre ocupacion

SUPEMIEr SU Curmp MiEmto.

prupacional y de retiro de todo el personal d

-
I
FrohRCTos.

E 13 E':I.:I'II_-E""‘" ¥ Qe

» Rzalizar rzuniones para analizar y evaluar 2l avance de objetivos

establecidos en &l plan anuzl.

gocidentes mortales, informes de investigacion y medidas correctivas.
» Propiciar |2 participacion activa de los trabajadores y la formacion de
05 mismas

[T S T [ T
s Fay ¢ Anrobar gl Mapa de Riesgos.

e Programar oz simulzcros a lz empress
» Rzalizar inspeccionss de Seguridad en oficing y en proyectos

tra otraz funciones 20 N -
» Entre ptraz funciones. 2 Perfil de Postulante:

v |mgenierc Tiwlado y Colegiado.
¥

» Conocimiento de Normas

. -:-p:’-:-nharm"rr 05 Anos

o Brevete AT (Dessablz).

s Cuperienciz en Pusstor Similares 3 Del Proceso de Selection:
» Rzczprion de Postulantes: hasta el 02 dz Junio

o Entrewistas: 04 10 da Junio.

o F.Imigio: 11 de Junio.

Ver menos

» EClzborar y presentar & Gerencia General los reportes de los accidantss

» Diplomado, Cursos de especializacion relacionado 2 350MA Deszable

5|

hensajes

GGuardar

Mivel de experiencia

mn -
LArecto

Sector

Const rm.-l" |

Tipo de empleo
Jormada completa

Funciones laborales
Gestion , Manufactura

Nota: Plataforma Linkedin.
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Puntos mas importantes del equipo de trabajo.

Objetivo comun y
tareas aceptadas

Conciencia de la Ndmero reducido
situacion interna de participantes

Aprovechamiento

del conflicto Organizacion

Convergencia de Unicidad y
esfuerzos totalidad

Presencia de un
vinculo
interpersonal

Compromiso
personal

Limites y disciplina

Nota: Fuente propia
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Programa de capacitacién del area SSOMA.

PROGRAMA DE CAPACITACION
CRONOGRAMA DE CHARLAR DE 5 MINUTOS

EMPRESA:

OBRA: - ©

Atencion a laz lesiones pequenas

FECHA:

CHARLA GEMERAL [ &RE& DE SEGURIDAD]

Aprovechemos laz fortalezas de todas

CHARLA GEMERAL [ AREA DE 2EGURIDAD)

112-2020 of D6-12-202 Principios Generales para Trabajar on &lburaz

CHARLA GEMNERAL [ 4REA DE SEGURIDAD)

Contar con lo inesperadi

CHARLA GEMNERAL [ 4REA DE SEGURIDAD)

Ganar unas minutas w perder unas haras

CHARLA GEMERAL [ &REA DE SEGURIDAD)

Cuidada de laz Manes

El Cuerpa una maquina perfecta

CHARLA GEMERAL [ &RES DE SEGURIDAD)

CHARLA GEMERAL [ AREA DE 2EGURIDAD)

Hislemos ¢l area de trabajo para evitar accidentes

CHARLA GEMNERAL [ 4REA DE SEGURIDAD)

7122020 ol 13-12-202 El reflejo di nogatros

CHARLA GEMERAL [ &REA DE SEGURIDAD)

El riezgo de impacta

CHARLA GEMERAL [ &RES DE SEGURIDAD)

Mente clara para trabajar en alturaz

CHARLA GEMERAL [ &RE& DE SEGURIDAD]

La Makivacion

Malaz condiciones y peores E@mporbamientos

CHARLA GEMERAL [ AREA DE 2EGURIDAD)

CHARLA GEMERAL [ &REA DE SEGURIDAD)

Lz punkualidad p ¢l cumplimicnts

CHARLA GEMERAL [ &RES DE SEGURIDAD)

Para quién &z importante la zequridad

4-12-2020 of 20-12-202

CHARLA GEMERAL [ &RE& DE SEGURIDAD]

IUnas para Todas y Todes para Une

CHARLA GEMERAL [ AREA DE 2EGURIDAD)

Uza del Cazon de Sequridad

CHARLA GEMNERAL [ 4REA DE SEGURIDAD)

ORDEM v LIMPIEZA EUE COMZECUENCIAE

Prateccion respiratoria

CHARLA GEMERAL [ &REA DE SEGURIDAD)

CHARLA GEMERAL [ &RE& DE SEGURIDAD]

ACTTUDES SEGURAE

CHARLA GEMERAL [ AREA DE 2EGURIDAD)

Bi-12-2020 al 27-12-2021 Cuando o5 necesaria decir WO

CHARLA GEMNERAL [ 4REA DE SEGURIDAD)

Rutaz de ezcape

CHARLA GEMERAL [ &REA DE SEGURIDAD)

Dudaz y Hechos

Accidente eléckrico

CHARLA GEMERAL [ &RES DE SEGURIDAD)

CHARLA GEMERAL [ AREA DE 2EGURIDAD)

pE-12-2020 2l S1-12-2021 Charla visual

CHARLA GEMNERAL [ 4REA DE SEGURIDAD)

Percepeian del riesga

CHARLA GEMERAL [ &REA DE SEGURIDAD)

ELABORADO
Mombre Cargo Firma
Superyizar de segquridad
APROBADO POR
Momre Cargo Firma
Jefe de Obra

Nota: Fuente propia.
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Cultura de prevencion

Cultura c_:l,e
prevencion

Estilo de vido

3 OV NG O . o L0 OB O
o v vl \-.mo ;?pxr‘n’.y,;. Pervenadn debwe
2 un procens O OB O o -.-.-?*3’
O OSSO0 v S Erver e Do
(L e o s S

(o}

LO Erevencién L0 Dl AMepin 1O COR)

‘o OO PYONCAe v
C‘.c"w‘.m Potecdn o os T g
OO ) VOO et RSP0 O W
vty Frocoson men FOSSOONeT © U
oNCwarton T Qrrdeario
MO

A=-ig a

Ze>
n <g>

LO O r0 D venivd L3 OBSe D O
Porrvie 0N W Ao OCEn Y Orwersnln served
L ONCECSONes oo S0 mcyor
S O AOETD KSR ON ONCrS O Yy
FOMar il OO Cres y EAO AL SAOS
CONCIoN o o oo o

o ~ =" BExito

LB GwTum s M prBetdi oo™ A o
e e B e e S R ¥ R ]

Nota: Fuente propia.
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Ejemplos de buenas précticas.

Ejemplos de buenas practicas

Buena Practica
Periodico Mural de
Seguridad

Descripcidn
Simple ~ periddico  mural
exclusivamente dedicado a la

prevencion  de  riesgos
laborales.

Recoge todas las noticias e
informaciones

Se actualiza regularmente,

Ventajas
v los  trabajadores
adquieren ¢l habito de

mirarlo frecuentemente.
la

* |ncremento
sensibilizacion,

Nota: fuente propia.
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Modelo de correo solicitando capacitaciones con el &rea Ssoma.

Re: Capacitacion 39T Oniing - URGENTE R

?
0’ para Comunicaciones, Gupo

Querdos colaboradres
Para nosofs s mportate a sequidad  para el 5 e Suma mporanci cumpl con s capaotaions, recuerda a Sequidad empeza por cada uno de nosoos I

Saldos cordales,

Raranta Ran
GEIENIE Leneral

W noirurasdinin x4

y

Unirtea una Feuin 9y

Nota: Fuente propia.
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Influencia econdmica en el area de prevencion de riesgos 2019

INFLUEENCIA ECONOMICA EN EL AREA DE PREVENCION DE VERSION V01
RIESGOS - 2019 APROBADO 12/31/2018

CUADRO DE CONTROL DE INDICADORES DEL SISTEMA DE

GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL DEL ARO 2019 PAGINA ldel

EMPRESA:
OBRA:

JEFE PREVENCION: |JEFE DE OBRA
N° DIAS

o N° N° PERDIDA
N° HORAS PERDIDOS
PERSONAL TRABAJADAS ACCIDENTES ACCIDENTES TOTAL (DESCANSOS ECONOMIC AREA

FATALES LEVES  ACCID. MEDICOS R
Mes Mes  Afio Afic  Mes  Afio Mes | Afio EMPRESA

N

ENERO 39,312 | 39,312 0 0 3 3 3,750
FEBRERO 230 44,160 83,472 0 0 2 5 5 21 46 3,150
MARZO 292 58,400 141,872 0 0 4 9 9 26 72 3,900
ABRIL 328 62,976 | 204,848 1 1 2 11 12 34 106 5,100
MAYO 307 61,400 | 266,248 0 1 3 14 15 23 129 3,450
JUNIO 306 61,200 | 327,448 0 1 2 16 17 16 145 2,400
JULIO 250 50,000 377,448 0 1 4 20 21 25 170 3,750
AGOSTO 260 54,080 | 431,528 0 1 2 22 23 19 189 2,850
SEPTIEMBRE 208 41,692 | 473,220 0 1 1 23 24 17 206 2,550
OCTUBRE 233 46,501 519,721 0 1 3 26 27 20 226 3,000
NOVIEMBRE 199 39,820 | 559,541 0 1 2 28 29 16 242 2,400
DICIEMBRE 120 28,866 | 588,407 1 2 4 32 34 36 278 5,400
ACUM. 2019 588,407.0 2 32 34 278 S/ 41,700.00

Nota: Fuente propia.

Influencia econémica en el area de prevencion de riesgos 2021
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INFLUENCIA ECONOMICA AREA DE PREVENCION DE RIESGOS - VERSION V01
PROYECCION 2021 APROBADO 12/31/2018

CUADRO DE CONTROL DE INDICADORES DEL SISTEMA DE

GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL DEL ANO 2019  DAGINA 1del

EMPRESA:
OBRA:

JEFE PREVENCION: |JEFE DE OBRA
N° DIAS

o N° N° PERDIDA
PERSONAL NPHORAS ACCIDENTES ACCIDENTES TOTAL FERDIDOS ECONOMICA AREA

Rt FATALES LEVES ACCID. e & DE LA /
MEDICOQOS) EMPRESA SEDE
VES Mes Affio Mes Afio Mes | Afio Mes|  Afio

N

ENERO 39,312 | 39,312 0 0 2 2 2 15 2,250
FEBRERO 230 44,160 | 83,472 0 0 1 3 3 8 23 1,200
MARZO 292 58,400 141,872 0 0 1 4 4 5 28 750
ABRIL 328 62,976 | 204,848 0 0 0 4 4 0 28

MAYO 307 61,400 | 266,248 0 0 0 4 4 0 28

JUNIO 306 61,200 | 327,448 0 0 0 4 4 0 28

JULIO 250 50,000 377,448 0 0 0 4 4 0 28

AGOSTO 260 54,080 431,528 0 0 0 4 4 0 28

SEPTIEMBRE 208 41,692 | 473,220 0 0 0 4 4 0 28

OCTUBRE 233 46,501 519,721 0 0 0 4 4 0 28

NOVIEMBRE 199 39,820 559,541 0 0 0 4 4 0 28

DICIEMBRE 120 28,866 | 588,407 0 0 0 4 4 0 28

ACUM. 2019 588,407.0 0 4 4 28 S/ 4,200.00

Nota: Fuente propia.
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Pérdida econémica en el area de SSOMA 2019

PERDIDA ECONOMICA - 2019

6,000
5,400
5,100
5,000
4000 3,750 3,900 3,750
3,450
3,150 3,000
2,850
3,000 7550
2,400 ’ 2,400
2,000
1,000
0
O O (o} NS O QO ©) Qo & < < &
& L E S
S &N A R O
< ¥ & 9 S ©
@ PERDIDA ECONOMICA - 2019
Nota: Fuente propia.
Pérdida econdmica 2021
PERDIDA ECONOMICA PROYECTADA 2021
6,000
5,000
4,000
3,000
2,250
2,000
1,200
1,000 750
I 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0
O O (o} NS O QO ©) Qo % < < &
& &L E S
P N R A >
< ¥ & o S X

B PERDIDA ECONOMICA - 2021

Nota: Fuente propia.
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

CUESTIONARIO DE LA PERCEPCION DE CONTRATACION DE PERSONAL EN LA
COMPANIA SAWA - LIMA 2020

INSTRUCCION: Estimado colaborador, este cuestionario tiene como objeto conocer su
opinién sobre La percepcion de la contratacion de personal que se percibe en su centro

de trabajo.

Sexo: Masculino () Femenino ()

Edad: 25-30 afios ( ) 30-35 afios ( ) 35amas ()

INDICACIONES: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales

debera Ud. responder, marcando una (x) la respuesta que considera correcta.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
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ASPECTOS CONSIDERADOS
ITEMS VALORACION
SUB CATEGORIA PERFIL PROFESIONAL
¢ Todos tus comparieros cumplen los requisitos exigidos al
1 . 1 2 3 4
puesto asignado? 5
¢ Toman en cuenta las experiencias laborales para calificar
2 : 1 2 3 4
a la vacante ofrecida? 5
,Se fijan mas en el grado de estudios que en la
3 T - 1 2 3 4
experiencia obtenida? 5
4 ¢ Las capacitaciones obtenidas son tomadas en cuenta’ 1 2 3 4
5
5 ¢ Se exige presencia de imagen fisica en el rubro? 1 2 3 4 5
6 ¢La empresa desarrolla programas de ofertas laborales? 1 2 3 4 5
SUB CATEGORIA EVALUACION
¢ Se toma en cuenta la informacién de Linkedin y
7 1 2 3 4
Bumeran de los postulantes? 5
¢Toman en cuenta las ganas de querer superarse
8 : o 1 2 3 4
obteniendo experiencia en su empresa? 5
¢ Existe ciertos beneficios de contratacion para algunos
9 1 2 3 4
postulantes? 5
10 ¢Llaman a las empresas anteriores de los postulantes? 1 2 3 4
5
11 Existe un organigrama visible en la institucion 1 2 3 4
5
SUB CATEGORIA FIDELIZACION
12 ¢ Te sientes considerado por tu empresa? 1 2 3 4
5
13 ¢, Te hacen participe de los logros obtenidos por tu 1 5 3 4
empresa?
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5
¢El clima laboral es el indicado para que desarrolles tus
14 3 4
labores? 5
15 ¢Son premiados por algin logro obtenido en tu empresa? 3 4
5
16 ¢,Promueven la culturay liderazgo de tu empresa? 3 4
5
17 ¢La empresa invierte en capacitaciones de su personal? 3 4
5

Muchas gracias
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Concepto de entrevista La entrevista, es uno de los instrumentos mas utilizados por su
eficiencia que destaca en un estudio de investigacion,
desarrollando de manera efectiva el mensaje pertinente con la
unidad informante, esto se manifiesta a través de diferentes
preguntas, haciendo referencia a la categoria problema del
objeto de estudio (Sierra, 1998).

Entrevistados

Entrevistado (Entv.1) Entrevistado (Entv.2) Entrevistado (Entv.3)
Gerente General: Jefe de Recursos Jefe de Operaciones:
Humanos:

Hernandez Flores, Heydi

Saravia Bustamante. Walter Fustamante Fuentes, Clever
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Ficha de entrevista

Datos basicos:

Cargo o puesto en que se desempefia

Nombres y apellidos

Cadigo de la entrevista Entrevistadol (Entv.1)

Fecha 20/04/2020

Lugar de la entrevista Mza. J Lote. 09 A.H. Cruz de motupe San
Juan De Lurigancho — Lima.

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢ Qué tipo de perfiles son los méas adecuados en el rubro que se desempefian?

2 ¢Existe un perfil especial del colaborador para el rubro construccién?

3 ¢Se toma en cuenta el perfil del candidato en Twitter, Facebook o Linkedin?

4 ¢Cémo brinda la atencion a sus clientes y de qué manera se desarrolla el proceso

de absolver las dudas de parte de ellos?

5 ¢Qué mecanismo de contingencia utiliza ante una disconformidad de un cliente
que se encuentre por el servicio brindado?

6 ¢Se solicitan referencias a las empresas anteriores de los candidatos?

7 ¢De qué manera evalla y retroalimenta la satisfaccion de sus clientes?

8 ¢Los colaboradores de su empresa se encuentran éptimos para dar una respuesta
inmediata y eficiente a un hecho o evento no deseado?

9 ¢Como se lleva a cabo la seleccién y contratacion de personal?

Observaciones
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Anexo 5: Base de datos

sub f f f f f
u -
- |Nro. Item Casi | A Casi .
Categoria Nunca : Siempre
Nunca | veces | siempre
Todos tus compafieros cumplen
los requisitos exigidos del puesto| 2 1 7 14 21
1 |asignado
Toman en cuenta las experiencias
laborales para calificar a la| O 3 5 12 25
2 |vacante ofrecida
, Se fijan mas en el grado de
Perfil : ..
: estudios que en la experiencia| 2 5 19 9 10
Profesional .
3 |obtenida
Las capacitaciones obtenidas son 0 3 . 1 )3
4 |tomadas en cuenta
Sp_ exige presencia de imagen 3 7 12 )3 0
5 |fisica en el rubro
La empresa desarrolla programas 3 8 12 1" 1
6 |de ofertas laborales
Se toma en cuenta la informacion
de Linkedin y Bumeran de los| 6 3 23 5 8
7 | postulantes
Toman en cuenta las ganas de
querer superarse obteniendo| 2 5 7 10 21
8 |experiencia en su empresa
Evaluacién Existe ciertos beneficios de
contratacion  para  algunos| 1 6 15 9 14
9 |postulantes
Llaman a las empresas anteriores 4 4 20 7 10
10 |de los postulantes
Ex_lste_un_qrganlgrama visible en 3 4 5 6 27
11 |la institucion
Te sientes considerado por tu 1 5 12 1 29
12 |empresa
Te ha_cen participe de los logros 0 3 18 7 17
13 | obtenidos por tu empresa
El clima laboral es el indicado
e 0 4 6 9 26
Fidelizacion | 14 |para que desarrolles tus labores
Laboral i (
abora Son premlados por algln logro 5 4 15 . 17
15 | obtenido en tu empresa
Promueven la cultura y liderazgo 5 4 6 9 24
16 |de tu empresa
La ‘empresa invierte en| 1 12 8 20
17 |capacitaciones de su personal
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Anexo 6: Transcripcion de las entrevistas

ENTREVISTA N° 01

¢Qué tipo de
perfiles son los
mas adecuados
en el rubro que
se

Los perfiles que buscamos en la empresa son profesionales que tengan una
experiencia considerada en los trabajos que realizamos y una preparacion
academica en tecnologia o sistemas de trabajos actuales para que puedan
aportar a la empresa en su crecimiento que se bien dando continuamente y

que nos ayuden aportar con ideas y alternativas positivas en beneficio de la

construccion?

desempefan? o - i
organizacion, facilitando los puntos a favor que necesitamos como
empresarios que es el desarrollo eficiente.

Dependiendo del puesto si es necesario tener un perfil, analizamos un perfil

del puesto que estamos buscando y en base a eso hacemos la basqueda del
¢EXiste un | personal, para cada puesto de trabajo si existe un perfil que se analizaen la
perfil especial . ..

del colaborador | 9€Tencia general de la empresa como requisitos para poder contratar al

para el rubro | personal, esto permite evaluar a cada colaborador més que todo en el perfil

del conocimiento y la experiencia dada por cada uno de ellos con eso nos
beneficiamos en la reduccién de costos y aumentamos la productividad de

nuestros obras que ejecutamos por parte de nuestros clientes.

;Se toma en
cuenta el perfil
del candidato
en Twitter,
Facebook 0
Linkedin?

Basicamente en Linkedin. Twitter y Facebook no porque son redes sociales
en cambio Linkedin es una red laboral y ahi se puede ver las aptitudes que
tiene el postulante o profesional, también se puede ver las empresas en la
que ha trabajado anteriormente y también se puede tener una idea de la
experiencia o preparacion que tiene el postulante como el historial de las
empresas que ha venido laborando para constatar con el curriculum vitae
que nos presente y al momento de la entrevista sirve de informacion muy

valiosa.

¢Como brinda
la atencién a
sus clientes y
de qué manera
se desarrolla el
proceso de
absolver las

Nosotros estamos en proceso de mejoramiento de un sistema de atencion
de pos venta atender por cierto tiempo dependiendo del trabajo que se ha
realizado los reclamos o consultas o alguna duda o requerimiento que tenga

nuestros clientes sobre los trabajos que estamos hemos hecho o los que
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dudas de parte
de ellos?

estamos realizando es un sistema que estamos mejorando en la empresa

poCo a poco pero si esta teniendo buena llegada con los clientes.

Qué
mecanismo de
contingencia
utiliza ante una
disconformidad
de un cliente

Tenemos un sistema de pos venta el cual lo estamos mejorando para lo cual
tenemos un equipo de personal de trabajadores que se dedican
exclusivamente a la atencidn de las observaciones, requerimientos 0 una
disconformidad de nuestros clientes de acuerdo como se va presentando un
reclamo se programa a los trabajadores a realizar el levantamiento de las
disconformidades de cada cliente siempre tomando en cuenta que sea en el
menor tiempo posible para evitar posteriores exigencias por partes de

nuestros clientes.

que se
encuentre  por
el servicio
brindado?

:Se  solicitan
referencias a
las  empresas

anteriores de
los candidatos?

Generalmente si sobre todo para conocer las ventajas, asimismo sus
anteriores jefes o colegas sobre todo para ver puntos positivos y negativos
de esta manera también comprobamos que el candidato tenga experiencia
para el puesto que se estd solicitando para un desarrollo més eficiente
dentro de nuestra organizacion es muy importante resaltar estas referencias

del trabajador.

¢De qué
manera evalla
y retroalimenta
la satisfaccion
de sus clientes?

Hacemos una encuesta a la entrega del trabajo por el que nos contrataron
una primera encuesta, luego hacemos otra encuesta cuando hay un reclamo,
luego hacemos una encuesta breve y simple después del levantamiento de
la observacion que hicimos, basicamente es si esta conforme con el trabajo
realizado, el tiempo de respuesta de la empresa en base a las respuesta del
cliente es que medimos la satisfaccion si el cliente queda satisfecho por
nuestra atencion de posventa, es que va aumentando la satisfaccion del

cliente.

;Los
colaboradores
de su empresa
se encuentran

Optimos  para
dar una
respuesta

inmediata y
eficiente a un
hecho o evento
no deseado?

Por supuesto que si, como comentaba para la atencion de nuestros reclamos
de nuestros clientes tenemos un personal selecto elegido por su experiencia
para atender esta atencion que es delicada de cada cliente, estos
trabajadores estan capacitados estan capacitados para dar una respuesta de

este tipo.
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El proceso de seleccion es una vez determinado analizado la necesidad del
puesto se analiza el perfil del trabajador que necesitamos para dicho puesto

y tenemos una persona encargada que hace la publicacién via redes como

¢Coémo se lleva
a cabo la
seleccién y
contratacion de

computrabajo, bumeran, linkedin , estas aplicaciones de busqueda laboral,

publica la vacante o la necesidad del puesto y se recolecta los Curriculum

vitae de cada postulante y se empieza a seleccionar en base al perfil

personal?
establecido por el puesto, se forma un grupo de 3 o 4 seleccionados y ahi
se hace una entrevista ya sea con su jefe directo o con la gerencia y se
procede con la eleccion luego de eso se le comunica al trabajador que ha
sido seleccionado.
ENTREVISTA N° 02
Los perfiles que nosotros buscamos son los mas adecuados de acuerdo
¢Qué tipo de . . .
. a la vacante ofrecida, porque si no una mala eleccion nos puede generar
perfiles son
los mas | diversidad de gastos innecesarios como el malestar laboral entre
adecuados en N .
compafiero, por eso buscamos que el perfil del colaborador nuevo sea
el rubro que
se el mas optimo tanto en conocimiento y experiencia para que aporte de
desempefian? . . .
la mejor manera para mejorar y aumentar el rendimiento de la empresa.
El perfil que nosotros exigimos es de la capacidad de asumir los retos
;Existe  un . - . -
;erfil que esta basado en los conocimientos y experiencia para contribuir en
especial del | el cumplimiento de plazos en los contratos ganados, estos retos son

colaborador
para el rubro

construccion
2

muy importantes ya que al contar con los mejores talentos nuestras
observaciones por parte del cliente van hacer minimas esto es gracias

a la buena eleccion y seleccion de personal.

;Se toma en
cuenta el
perfil del
candidato en
Twitter,
Facebook o
Linkedin?

Siempre tomamos en cuenta la informacion de los candidatos de estas
redes sociales y laborales mas que todo para profundizar y
familiarizarnos con los trabajadores y asi conocemos un poco mas de
ellos en muchas ocasiones en el curriculum vitae no haya informacion
de la que en las redes podemos observar y esto para la empresa es de
suma importancia y oportuna de esta manera también llegamos a elegir

al mejor candidato para la vacante ofrecida.
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¢Cémo

En primer lugar tomamos en cuentas a los clientes como potenciales
socios estratégicos de la empresa cualquier duda o consulta por parte
de ellos contamos con un equipo encargado que dia a dia viene
mejorando para dar una atencion oportuna y eficiente a nuestros

clientes.

brinda la
atencion  a
sus clientes y
de qué
manera  se
desarrolla el
proceso de
absolver las
dudas de
parte de
ellos?

¢Qué
mecanismo
de

contingencia
utiliza ante
una
disconformid
ad de un
cliente que se
encuentre por
el  servicio
brindado?

La contingencia que realizamos es en base al estado del proyecto
cuando el proyecto se encuentra en ejecucion es el mismo equipo
responsable de obra quien absuelve las dudas y consulta por parte de
ellos y de los proyectos ya concluidos o realizados hay un pequefio
grupo de posventa encargado de atender estas necesidades en el tiempo
méas corto posible teniendo en cuenta que la mejor solucion que
nosotros demos repercute en la las siguientes postulaciones con

nuestros clientes.

¢Se solicitan
referencias a
las empresas
anteriores de
los
candidatos?

Normalmente si, esto parte de nuestro proceso en la seleccion de
nuestro personal estas referencias nos permiten conocer un poco mas a
los postulantes como los puestos que se desempefiaron ya que han
algunos postulantes que pretenden sorprendernos con la informacion
brindada en su curriculum vitae entonces es una manera la real de poder
validar dicha informacidn y tener algunos alcances del comportamiento

de los postulantes en las anteriores empresas.

¢De qué
manera
evalua y

retroalimenta
la
satisfaccion

La evaluacion lo realizamos en diferentes procesos con pequefias
encuestas ya sea después de concluir un trabajo, después de una
atencion de posventa o también al finalizar el afio esto nos ayuda a ver
nuestros puntos débiles para tomar en cuenta en que seguimos fallando

como empresa y poner mayor énfasis en para una mejor atencién a

de sus .

i nuestros clientes.
clientes?
¢Los Con todo el proceso que realizamos en la contratacion nosotros
colaboradore . . .
s de  su tenemos por seguridad que si la aptitud de cada uno de ellos responden
empresa se |a las necesidades que nosotros exigimos para realizar dichas
encuentran

Optimos para

actividades, su aporte y experiencia de cada uno de ellos hace que el
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dar una
respuesta

inmediata y
eficiente a un
hecho 0
evento no
deseado?

producto que entregamos al cliente sea de mayor calidad y asi el cliente

este contento.

(Como  se
lleva a cabo
la seleccion 'y
contratacion
de personal?

Es un procesos que se lleva por el area de recursos humanos que
empieza desde la necesidad de un proyecto que vamos empezar 0 que
ya se empezd y necesitamos cubrir las vacantes, hacemos el
requerimiento al area de respectiva en el caso de personales de staff y
en el caso de obreros directamente en obra con el administrador del
proyecto y el maestro de obra para la eleccion de los operarios
verificando su experiencia y capacidad de asumir los retos esto lo

verificamos con el cumplimiento de metas a corto plazo.

ENTREVISTA N° 03

¢Qué tipo de
perfiles son los
méas adecuados
en el rubro que
se

Nuestra area de recursos humanos tiene la ardua tarea de buscar los
perfiles que mas destacan o encajan en las vacantes ofrecidas o que
estamos buscando, siempre buscamos a los mejores candidatos para
poder reunir las caracteristicas necesarias de cubrir el puesto al su

maximo nivel, todos los perfiles son buenos pero tenemos que

desempefan? - . -
clasificar en los que mas resaltan en por conocimientos o
experiencias.
El perfil del trabajador para este rubro que es bien delicado si, nos
e basamos basicamente en la experiencia y recomendaciones, ya que
¢EXiste un

perfil especial
del colaborador
para el rubro
construccion?

en este rubro hay multitud de colaboradores que se dedican a la
construccion pero no todos cumplen con el perfil que nosotros los
requerimos o lo que nuestra empresa exige para dar una mejor calidad
de servicio al cliente o tener el mejoramiento continuo en el

desarrollo de actividades y el crecimiento empresarial.
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;Se toma en
cuenta el perfil
del candidato
en Twitter,
Facebook 0
Linkedin?

Basicamente si, de acuerdo a como recolectamos la informacion de
cada uno de ellos, pero para nosotros es muy importante tener una
mayor ampliacion de informacion y conocimiento del trabajador
como de donde viene o de que empresas viene laborando
anteriormente que tiempo estuvo en cada empresa, son detalles que
nos ayuda bastante para tomar las decisiones en la eleccion del

personal que vamos a seleccionar para nuestra empresa.

¢Cémo brinda
la atencién a
sus clientes y
de qué manera
se desarrolla el
proceso de

La atencién a nuestros clientes lo brindamos de manera oportuna e
inmediata, esto siempre pensando que quedar bien con ellos para asi
mantener una relacion empresarial a futuro y seamos elegidos en sus

préximos proyectos, nuestra empresa siempre ve como prioridad a

absolver  las | los clientes, las atenciones y el margen de tiempo que se da en la
ggiﬁosd?e parte solucién de sus consulta o disconformidades son puntos que lo
resaltamos y prioridades que tomamos en cuenta dia a dia.
Tenemos un equipo que se cred con esta finalidad como mecanismo
LQué de contingencia para los casos 0 quejas que se presente por parte de

mecanismo de
contingencia

utiliza ante una
disconformidad
de un cliente

nuestros clientes esto es un area independiente que estd plenamente
dedicada a estos acontecimientos de las quejas u observaciones ellos
se encargan desde la recepcion de la queja, resuelven, hacen el

seguimiento hasta que se entrega levantada la observacion, asimismo

que se
encuentre por | cada fin de afo realizamos una pequefia encuesta a todos nuestros
el servicio clientes para ver el tema de la absolucion de quejas y el tiempo para
brindado? P quejasy Pop
resolver las mismas.
Lo hacemos para los colaboradores nuevos o desconocidos que
. . lleguen a la empresa, llamamos desconocidos a los que no tienen
¢Se  solicitan
referencias  a | algun pariente que lo recomiende en la empresa, en este tipo de caso
las empresas

anteriores de
los candidatos?

Ilamamaos para conocer un poco mas de ellos como experienciay area
en la que se desempefio, cual fue su rendimiento, aptitudes dentro de
la empresa esto nos ayuda para no invertir en el proceso de seleccién

0 gastos de ingreso de personal que se genera.

¢De qué
manera evalla

La evolucion se hace a través de una encuesta que lo realiza el area
de posventa, se da cada fin de afio para conocer la satisfaccion y los

tiempos dados en la solucion de las mismas para asi poder ver cuales
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y retroalimenta
la satisfaccion
de sus clientes?

son nuestras falencias y poder poner mas énfasis alli en ya que son
los puntos mas importantes a tener encuesta, por que un cliente
satisfecho lo fidelizamos y de la misma manera nos recomienda para

posteriores trabajos.

;Los
colaboradores
de su empresa
se encuentran

Optimos  para
dar una
respuesta

inmediata vy
eficiente a un
hecho o evento
no deseado?

El equipo de trabajo con el que contamos es un equipo especializado
en los servicios que realizamos ellos estan eficientemente preparados
para cualquier caso que existiera, asimismo ellos respaldan a la
empresa con su calidad de trabajo, nosotros siempre tenemos un
personal que ya esta dedicado al desarrollo de estas soluciones para

asi tener la fluidez en los tiempos y solucion de inmediato.

¢Coémo se lleva
a cabo la
seleccién y
contratacion de
personal?

Tenemos un proceso de seleccion desde el inicio del requerimiento
de una vacante que se va a cubrir, realizamos el anuncio en las redes
de ofertas laborales para que los postulantes envien su curriculum
vitae 0 a través de los mismos compafieros de trabajo recomiendan
algunos colaboradores que ven que se ajusta al perfil del puesto
ofrecido, se recepcionan todos los documentos y procedemos a la
evaluacién quedando como ganador la mejor opcién, pasamos a
comunicarle gue se acerque a la empresa para presentarle a su jefe

inmediato y hacer las inducciones necesaria.
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Anexo 7: Pantallazos del Atlas. Ti

Subcategoria Perfil Profesional

/12 preparacion académica en
tecnologia

Siempre tomamos en cuenta la
informacidn de los candidatos

é 1123 para conocer las ventajas,

asimismo sus anteriores jefes o
coleqas sob... =
(=16 facilitando los puntos a favor que

= - necesitamos como empresarios que
(Z)1:8 analizamos un perfil del puesto .

que estamos buscando
_ ' (£ 1:44 buscamos que el perfil el
/11 reduccion de costosy colaborador nuevo sea el mds
aumentamos la productividad Gptimo
portar ala empresa en su =183 slempre buscamos a los
crecimiento mejores candidatos para poder

reunir las caract..

=)1:86 nos basamos basicamente en la
experiencia y recomendaciones

[£)1120 cada puesto de trabajo si
existe un perfil que se analiza en la
gerenc..

st elegir al mejor candidato para

= 1121 evaluar a cada colaborador |a vacante ofrecida

mas que todo en el perfil el
conocimiento..
1.3 sistemas de trabajos actuales

\ | /185 tenemos que dlasicar enfos (£ 114 tener una dea de la experiencia
A h que ms resaltan en por i Cll Talento ¢ o preparacén que enee

conocimientos 0.. postulante

()1:43 Los perfles que nosotros o | .
buscamos son los mas adecuados b D
<1118 Losperfils que buscamos en deacuerdo .. o, Perfl Profesonal <117 Dependiendo delpuestosies
la empresa son profesionales que X : necesario tener un perfl,

tengan u...

(5110 evaluar a cada colaborador mas | =116 entreist sirve de informacin | | =) 1:48 conocimientos y experiencia
que todo en el perfil del muy valiosa

conocimiento... ,
\ A

? 1:47 EI perfil que nosotros exigimos
es de la capacidad de asumir los

? 1:82 vacantes ofrecidas o que
estamos buscando

i \ =115 curriculum vitae
(1154 profundizar y familiarizamos

los trabajad g
o0 15 Namaares retos (/190 para nosotros es muy
Ve importante tener una mayor
; / ampliacion de informac...
€112, Competitividad

=1 profesionales que tengan una |¢—
experiencia considerada

1Z)146 aporte de la mejor manera para

- mejorar y aumentar el rendimiento
()15 nos ayuden aportar con ideas y dela.

alternativas positivas en beneficio
de.. -
181 Nuestra drea de recursos
_ humanos tiene a ardua tarea de
=/1:84 méximo nivel buscar los pe.

=151 nuestras observaciones por (= 1:89 desarrollo de actividades y el
parte del cliente van hacer minimas crecimiento empresarial

estoes..

=191 de donde viene o de que /113 aptitudes que tiene el
empresas viene laborando postulante o profesional
anteriormente

=)192 detalles que nos ayuda
£/1:88 mejor calidad de servicio al bastante para tomar las decisiones

dlente en la elecci.
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Subcategoria Evaluacion

(=)1:94 asi mantener una relacion
empresarial a futuro y seamos
elegidos en su...

=)1:95 nuestra empresa siempre ve
como prioridad a los clientes

:60 La contingencia que realizamos
es en base al estado del proyecto

(5)1:122 Basicamente en Linkedin.
Twitter y Facebook no porque son

(=)1:22 tenemos un equipo de personal
de trabajadores

_E 1:123 para conocer las ventajas,
asimismo sus anteriores jefes o
colegas sob...

‘? 11:97 mecanismo de contingencia
para los casos 0 quejas que se
presente por...

_E 1:24 de acuerdo como se va /

presentando un reclamo se
programa a los trabaja...

=)1:58 tomamos en cuentas a los
clientes como potenciales socios
estratégicos

L

(Z)1:19 hacemos la bii
personal

redes social...
da del J/

11:99 cada fin de afio realizamos una
pequea encuesta a todos nuestros
clien...

ann

100 llamamos para conocer un poco
mas de ellos como experiencia y drea
en...

I
"‘

? 1:65 mejor solucion que nosotros
demos repercute en la las siguientes

<0012, Evaluacion
: postu...

A

\

=)1:23 atencion de las observaciones,

_E 1:18 atencion de pos venta atender

‘_E 1:21 sistema de pos venta el cual lo

requerimientos o una
disconformidad de...

nuestros...

por cierto tiempo dependiendo del estamos mejorando
trabaj... 1:103 invertir en el proceso de
j K ¥ z seleccion
— [=11:28 también comprobamos que el
[=/1:59 contamos con un equipo candidato tenga experiencia para el
encargado que dia a dia viene puesto...
mejorando para da... 7
(=)1:98 drea independiente que esta
(/119 reclamos o consultas o alguna plenamente dedicada a estos
duda o requerimiento que tenga acontecimiento...

\

=117 Nosotros estamos en proceso
de mejoramiento de un sistema

—

=129 desarrollo més eficiente dentro
de nuestra organizacion

? 1:96 las atenciones y el margen de
tiempo que se da en la solucion de
SUS C.un

T

I
€121, Productividad

1:101 cual fue su rendimiento,

1:20 sistema que estamos aptitudes dentro de la empresa

j en laemp

!

_E 1:25 tomando en cuenta que sea en
el menor tiempo posible para evitar
poste...

? 1:66 nuestro proceso en la seleccion
de nuestro personal estas
referencias...

Inme...

_E 1:93 La atencion a nuestros clientes
lo brindamos de manera oportuna e

1:63 absuelve las dudas y consulta

_E 1:27 ver puntos positivos y
negativos

/

=)1:69 validar dicha informacion y
tener algunos alcances del
comportamiento...
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Subcategoria Fidelizacién Laboral

1078 equipo de trabajo con el que
contamos es un equipo especializado
en..

(51176 el producto que entregamos al
cliente sea de mayor calidad y ais el
Cl

R,

? 1:105 cada fin de afio para conocer
la satisfaccion y los tiempos dados
enla...

:32 medimos la satisfaccion si el

cliente queda satisfecho por nuestra
ate...

=178 empieza desde la necesidad de
un proyecto que vamos empezar o

+
114 curriculum vitae

que yas.
_E 1:106 cliente satisfecho lo
fidelizamos y de la misma manera
nos recomienda...
(5)1:31 encuesta cuando hay un _
reclamo, luego hacemos una |=/1:38 tenemos una persona
encuesta breve y sim... encargada que hace la publicacion

via redes como C...

tenemos un personal selecto

W A"
[Z11:109 respaldan a la empresa con su
calidad de trabajo

“? 1:34 reclamos de nuestros clientes

¢_C13.1. Confidencialidad

? 1:111 Tenemos un proceso de —

seleccion

I\
[ =11:104 realiza el area de posventa \
: 3
1 39 Curriculum vitae (Z)1:79 experiencia y capacidad de

asumir los retos

_E 1415 perfil del puesto /‘

(£)1:33 aumentando la satisfaccion del
.__../-4 cliente

€1.3.2. Profesional

€13, Fidelizacién Laboral \

RENS aporte y experiencia

[? 1:112 requerimiento de una vacante ]

E1m después de una atencion de
posventa o también al finalizar el
afio esto...

i o I S

)1:70 La evaluacion lo realizamos en
diferentes procesos con pequefias

eNCUes... =
\. (=174 proceso que realizamos en la
- contratacion nosotros tenemos por
(=)1:35 elegido por su experiencia para segurid...
atender esta atencion que es
delicada... =
(=)1:110 tenemos un personal que ya
esta dedicado al desarrollo de estas

(£)1:116 se recepciona todos los =)1:40 entrevista soluci..
documentos y procedemos a la 3
evaluacion quedan... -
(=)1:30 Hacemos una encuesta a la
. ' entrega del trabajo por el que nos
(=)1:37 se analiza el perfil del contratar..
trabajador que necesitamos
? 1:73 poner mayor énfasis en para
{ 13 ofertas laborales una mejor atencion a nuestros
clientes
? 1:80 verificamos con el
cumplimiento de metas a corto
plazo
v
[Z=‘ 1:108 eficientemente preparados ]
_E 1:117 pasamos a comunicarle que se ? J1:77 Es un procesos que se lleva por
acerque a la empresa para el area de recursos humanos

presentarle a s...
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Resultado Mixto

1 un porcentaje de colaboradores
dican que si que es el 47% donde
pode.

1:18 nivel empresarial

1:29 cada idea innovadora o proceso

s ol takates i Qque se realice dentro de la

6 asimismo la

verifica...

ndicador muy importante que se

efectividad es un competitividad y la.

1:38 la empresa por evitar el

1:30 en cuanto a lo profesional, las
empresas tienen que poner mayor
énfasi

1:15 un porcentaje bastante positivo
un 38% respondié que si y solo un
4% r..

e

1:14 con un 40% es que a veces les
hacen participes y con un 38% que
siempr...

1:34 a veces existe un cierto
beneficio en los postulantes siendo
un 33% de...

1:32 un 51% de colaboradores

3 haciendo énfasis que las redes
laborales es un término intermedio

en cuentas

que si son para...

desarrollo empresarial
1as.

=) 1:21 toman en cuenta es su ]

1:12 con un 64% que siempre son
consi or su — o

O/ s

1:5 siempre se exige imagen
profesional para cubrir una vacante
5 - en la orga...

) 1:37 Con respecto a la productividad
las empresas generalmente con
anterior...

1:1 resultados fidedignos de las
preguntas realizadas en base a la

) 1:4 se toma en cuenta mas los titulos
que la experiencia siendo un 42%
afi...

promover...

1:16 las empresas toman en cuenta
ciertos factores para mejorar y

1:17 respondieron con un 44% que si

¥ solo un 9% que no un gran

12 indi que si que
es el 47% donde podemos apreciar
que.

1:19 Perfil Profesional se respaida en
indicadores como son el talento, la...

| emnen |

(=) 1:22 1a perspectiva de Ia

porcentaje...

I

) 1:28 1a confidencialidad cabe
resaltar que es un in
pertinente ser.

_ow A esun
- €1.3.1. Confidencialidad | 2 que resaita en...
. €13 Fidelizacion Laboral | H
(=) 1:8 para las empresas si es relevante
H > las ganas de superacién de sus
3 colab...
1:23 la efectividad es un indicador

muy importante

J

1:24 respecto a la productividad las

3 un 56% esto nos indica que la empresas generalmente con
1:13 1a empresa contribuye con el anterioridad...
bienestar laboral de sus colaboradores... = 120 Con respecto a1 talento 1as
frabajadores B empresas anteriormente no
1:6 solo a veces es realizada las < = =n -
ofertas laborales =

1:9 destacamento por la
it v retos que

1:10 a veces existe un cierto
beneficio en los postulantes siendo
un 33% de...

1:7 las redes es un térmi
ntermedio para la contratacién de
P

1:11 afirman que en un gran
porcentaje que son el 44% que a
veces llaman o...

dia a dia

1:25 la empresa se da cuenta y
resaita en la evaluacién de su
personal esta...

1:26 la experiencia cabe resaltar que
este indicador es de suma
relevancia..

(=) 1:27 la experiencia de los
postulantes pero por otro lado este
numero se ve...
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Anexo 8: Fichas de validacion de la propuesta

A\

Universidad

Norbert Wiener

Titule de la investizacion: Project Management para mejorar la seleccitn v confratacion de

perzonal en la Compasia Sawa SAC, Lima 2020,
MNombre de la propuesta: Project Manszement.

Anexo Nro. 08 Ficha de validez de la propuezta

CERTIFICADO DE VALIDEZ DELA
PROPUESTA

Yo, VARGAS MERING JORGCE ALBERTO identificado con DNI Nrp 41343715 Espedializta en
ADMINISTRACION, ECONOMIA Y MARKETING Actualmente labore en UNIVERSIDAD
NOERBEERT WIENER Ubicado en LIAA - FERU. Procedo a revizar la correspondencia entre la
categoris, sub categoria e ihem bajo los criterios:

Pertinencis: La propussta &2 coherents entre el problema v Ia solocion.

Relevancia: Lo planteado en I3 propuesta aporta a los ohjetives.
Construccion gramatical: = extiends sin dificeltad alpara los emmciados de la propussta.

INDICADORES DE
EVALUACION

Ferfinen
ca

Heleva
ncia

Construc

-
Cion

eramatic

al

sl | WO

NO

=i oy

4 |

HU

Observaci
ones

Smgerenc
iz

La propuesta ze fundamenta en
laz  cilencizz  admimstrativas’
Ingenieria.

X

La propussta esta
contextualizada a la realidad en
estudio.

La propuesta za sustenta en un
diagnostico previo.

Se justifica la propuesta comao
baze Importante de la
mvestizacion holistica- mixta -
proyectiva

FF

La propuesta presenta objetivos
claros, coherantes v pozsibles da
alcanzar.

La propuesta guarda relacion
con 2l diagndstico ¥ responds a
la problematica

La propussta prezenta
estrategias, tacticas v EPI
explicitos v transverszales a los
objetivos

Dentre del plan de intervancion
existe un cronograma detallado
v responsables de las diverszas
actrvidades

o

La propussta es factible v tiene
wiabilidad

10

Ez po=zible de aplicar la
propussta al contexto deserito

Y despusds de la revizidn opine gue:
La proepuesia 2z coherente entye el problema ¥ 1a zolucion

1
2.
3.

Lo plarteado en la propuesta aporta 2 los objetivos.

Se entiende sin dificultad alzuma los epunciados de la propuesta

Es= todo cuanto mformmo;

o

Firma
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Anexo 9: Matrices de trabajo
MATRIZ 1 - Planteamiento del problema

Problema de investigacién a nivel internacional

Informe mundial #1

Esencia del problema

Consolidacion del problema

Costos de la contratacion y rotacion de
personal

Titulo del informe

Principales Causas de la Rotacién del
Personal en Empresa de Servicios de
Transporte.

Referencia

La rotacién de personal en una organizacién conlleva costos y tiempos
de contratacién y capacitacion de personal. Esto puede darse por
diversos motivos que variardn de organizacion en organizacion
dependiendo de las condiciones de trabajo y motivacion que se les dé a
sus empleados, es importante poder identificar dichos motivos con la
finalidad de buscar reducirlos y al mismo tiempo minimizar el impacto.
El presente caso de estudio, enfocado en una empresa de servicios de
transporte de personal, pretende conocer las causas principales que
originan la alta rotacion del personal dedicado al manejo de los
transportes (choferes).

Internacional

Hernandez, S., Cruz, Z., Meza, G., Isis, M., Cruz, L. (2017) “Principales Causas de la Rotacion del Personal en
Empresa de Servicios de Transporte”. Bolivia: ECORFAN, Universidad Politécnica de Altamira.

Informe mundial #2

Esencia del problema

Contratacion laboral

Titulo del informe

La contrataciéon laboral en el sector de la
construccién en Colombia:
¢Ventajas para quién?

Referencia

El bienestar del recurso humano, este es uno de los procesos mas
comunes e importantes en las empresas: la contratacion de empleados.
Al respecto, cabe mencionar que los empresarios han contado con unas
bases solidas para llevar a cabo estos procesos bajo un régimen de
contratacion El recurso humano es pieza clave para el desarrollo exitoso
de la empresa, sea cual sea el sector o campo El régimen de contratacién
de personal ha sido un tema muy debatido, no solo en Colombia, sino
en muchas partes del mundo, dadas las diferentes alternativas (tipos de
contrato y el impacto de los costos en la contratacién laboral por parte
del empleador) que presentan las leyes de los paises para delimitar dicho
proceso, generando una discusion sobre cual es mejor tanto para el
empleador, como para el empleado, que permita una sana relacion entre
ambos; sin embargo la aplicacién de alguna de estas alternativas
permiten a las empresas favorecerse 0 no econdmicamente,
evidenciando gue en muchas ocasiones se beneficia el interés general

La rotacion constante de los colaboradores en
una empresa que sistematicamente no se
encuentra solida o posicionada en el area de
recursos humanos es una pérdida econémica
y retraso de tiempo que conlleva a dafios de
imagen institucional de las empresas
privadas, asimismo es irrelevante por las
consecuencias econdémicas que se generan
por la perdida en el reclutamiento del
personal tanto en capacitaciones y guias de
ensefianzas de adaptacion a los nuevos
sistemas como consecuencia de un mal tren
de trabajo en la seleccion de personal esto no
permite el desarrollo tal cual y efectivo a un
100% de los colaboradores por el mismo
movimiento y rotaciéon constante desatando
una serio de pérdidas directas, (choferes).
(Herndndez, Cruz, Meza, lIsis, Cruz, 2017)
A su vez el bienestar y comodidad de los
colaboradores de una organizacién, este
proceso tiene su relevancia por ser mas
conocidos y  prioritarios  de las
organizaciones: el  reclutamiento  de
colaboradores. Se debe recalcar y mencionar
que los ejecutivos han optado en consolidarse
en este sistema de reclutamiento de personal
para asi ejecutar estos procesos en dicha area
de tal manera teniendo como resultado
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sobre el particular.

Gonzales, D. (2017). La contratacion laboral en el sector de la construccion en Colombia: ;ventajas para quién?
Escenarios: empresa y territorio, 6 (7), 57-72. Recuperado de http://revistas.
esumer.edu.co/index.php/escenarios/article/view/115/13

Informe mundial #3

Esencia del problema

Contratacion de talento humano

Titulo del informe

Propuesta de reclutamiento 2.0 como ventaja
competitiva para la contratacion de talento
humano en las organizaciones

Referencia

Las nuevas tecnologias de informacién y comunicacién han supuesto
una revolucion en los departamentos de Recursos Humanos y en los
procesos de reclutamiento y selecciéon de personal para encontrar al
candidato ideal para cada puesto en una organizacion. Las practicas
tradicionales de reclutamiento ya no resultan eficientes en el nuevo
escenario de conectividad; por lo que la busqueda, reclutamiento y
seleccion de talento a través de la web es la evolucion del modelo de
reclutamiento tradicional en el que las empresas divulgaban al mercado
las necesidades de talento y puestos de trabajo a cubrir, lo cual es
conocido como Reclutamiento 2.0.

Ruiz, S., Ruiz, J. (2018) Propuesta de reclutamiento 2.0 como ventaja competitiva para la contratacion de talento
humano en las organizaciones. Formacion de recursos Humanos. Toluca, México

desfavorable para la organizacion. (Gonzales,
2017). Ademaés, las nuevas tecnologias
informéticas y comunicacion han hecho que
el area de Recursos Humanos ponga mas
énfasis y criterios técnicos y psicoldgicos en
los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal para asi poder encontrar al candidato
ideal para el puesto esperado cumpliendo con
los requisitos ideales y permitiendo la
gjecucion de su conocimiento en una
organizacion. (Ruiz, Ruiz:2018)

Problema de investigacion a

nivel nacional

Informe nacional #1

Esencia del problema

Consolidacion del problema

Rotacién y ausentismo laboral

Titulo del informe

Rotacion y ausentismo laboral en el parque
industrial de Villa el Salvador.

Referencia

El ausentismo y la rotacion laboral son indicadores de gestion que
permiten medir el nivel de satisfaccion que tiene el trabajador en su
centro laboral. Se entiende por ausentismo laboral como el retiro
permanente del personal de la organizacion donde labora. También es
considerado como el abandono o ausencia de los trabajadores y de los
deberes que debe cumplir. Ademés, no solo se considera como la
ausencia en el puesto de trabajo sino también como la no realizacién por
parte del trabajador de la contraprestacion de sus servicios a cambio de
un salario, es decir, no realiza labores productivas para la empresa donde
se desempefia.

Nacional

Conviene subrayar que la rotacion constante
de los colaboradores en la organizacién es
perjudicial tanto econémicamente y como
imagen de la empresa son indicadores
negativos de gestion la cual también permite
medir en nivel de satisfaccion que la ausencia
presencial del talento humano y la rotacion
constante de los empleados son un hito en la
gestion empresarial permitiendo evaluar el
horizonte de satisfaccion que desarrolla el
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Huamani, P. (2014). Rotacién y ausentismo laboral en el Parque Industrial de Villa EI Salvador. Gestion en el Tercer

Milenio, 16(31), 81-98. Obtenido de

http://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/article/view/8 770

Informe nacional #2
Rotacién de personal

Titulo del informe

Rotacién del personal, absentismo laboral y
productividad de los trabajadores

Referencia

Esencia del problema

En la actualidad la rotacion de personal y el absentismo son dos
variables que estan presentes en todas las organizaciones, teniendo un
efecto heterogéneo en cada una de ellas. El talento humano hace que
las organizaciones sean productivas y competitivas, por lo cual se
hace ineludible el compromiso del trabajador con su organizacion,
desvirtuando  cualquier  conflicto que deteriore su estadia en la
empresa.

Ccollana, Y. (2015). Rotacion del personal, absentismo laboral y productividad de los trabajadores. Revista de
Ciencias Empresariales de la Universidad de San Martin de Porres, 6(1), 41. Obtenido de
http://www.sme.usmp.edu.pe/index.php/sme/article/view/74/65

Informe nacional #3

Esencia del problema

Rotacién de personal

Titulo del informe

Costo de rotacion de personal en las
empresas de servicios de limpieza

Referencia

La investigacion se realiza debido a que existe una problematica en el
costo de rotacién de personal que estd asumiendo la empresa de
servicios de limpieza, la cual se espera poder reducir los costos que se
acarrean en aquella empresa, asi también como ser Gtil para mejorar su
administracidn de recursos humanos v la rotacion del personal.

Cayo, T. (2018) Costo de rotacion de personal en las empresas de servicios de limpieza. Peru, Universidad Norbert

Wiener

colaborador en su puesto de trabajo.
(Huamani, 2014). Se entiende que el cambio
constante de los colaboradores y el abandono
son dos indicadores muy importantes que son
latentes en la mayoria de las empresas de esta
manera los ejecutivos les permiten tomar las
decisiones inmediatas y oportunas para que la
empresa no se vea perjudicada
econdmicamente. (Ccollana, 2015). Al
identificar una gran deficiencia en la
contratacion del talento humano que
afectando directamente los bolsillos de las
empresas, este problema ha sido relevante a
nivel mundial la crisis que sufren las
organizaciones en no contar con un sistema
solido en la seleccién de su personal teniendo
como resultado de manera negativa la
rotacion inesperada y constante de los
colaboradores. (Cayo, 2018).
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MATRIZ 2 — Problema, objeticos y justificacion

Formulacion del problema

Objetivo general

;De qué manera se puede disminuir y evitar la rotacion constante de
colaboradores en la Compafiia Sawa SAC, Lima 2020?

Mejorar la seleccién y contratacion de personal para minimizar la rotacion
laboral de los colaboradores en la empresa Compariia Sawa S.A.C., Lima 2020.

Objetivos especificos

Analizar la rotacion laboral de los colaboradores en la empresa Compafiia Sawa
S.A.C., Lima 2020.

Demostrar los factores de mayor incidencia en la rotacion laboral de los
colaboradores en la empresa Compafiia Sawa SAC, Lima 2020.

Ficha de trabajo. Matriz de problemas, objetivos
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Justificacion teodrica

Cuestiones

Respuesta

Redaccion final

¢ Qué teorias sustentan la investigacion?

Teoria de Relaciones Humanas
Teoria de Administracién por objetivos
Teoria de Gestion de talento

¢COmo estas teorias aportan a su investigacion?

Estas Teorias mencionadas nos ayudaran en crear estrategias
como mejorar el sistema de seleccion de personal a la empresa,
administrando y gestionando los recursos de la empresa.

La teoria de relaciones humanas nace de la
necesidad de crear un buen trato laboral entre
el empleador y el empleado. La teoria de la
administracién por objetivos se basa en la en
identificar objetivos corrientes para poder
llegar a una meta laboral y econémica. La
teoria de Gestién de talento es conglomerada
de préacticas necesarias para dirigir las
actividades administrativas relacionadas a las
personas. Estas Teorias mencionadas nos
ayudaran en crear estrategias como mejorar el
sistema de seleccion de personal a la empresa,
administrando y gestionando los recursos de
la empresa.

Justificacion practica

¢Por qué hacer el trabajo de investigacion?

Porque el trabajo de investigacion tiene como objetivo principal
desarrollar una mejora del proceso de seleccién de personal
calificados para la vacante ofrecida por la empresa.

El trabajo de investigacion tiene como
objetivo principal desarrollar una mejora del
proceso de seleccion de personal calificados
para la vacante ofrecida por la empresa.
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¢Qué espera con la investigacion?

Lo que se espera con la investigacion son panoramas positivos de
estabilidad y continuidad laboral de produccion y actividades
operarias por parte del capital humano contratado.

Lo que se espera con la investigacion son
panoramas positivos de estabilidad vy
continuidad laboral de produccion vy
actividades operarias por parte del capital
humano contratado.

Justificacion metodologica

¢Por qué investiga bajo ese disefio?

Porque este disefio estudia, analiza y comprende los problemas
complejos desde un enfoque panordmico integral, permitiendo
que tengamos una amplia vista a las necesidades y condiciones
de las cuales carece la empresa, de esta manera se espera
aprovechar y usar apropiadamente de los recursos a través del
disefio.

Este disefio estudia, analiza y comprende los
problemas complejos desde un enfoque
panoramico integral, permitiendo que
tengamos una amplia vista a las necesidades
y condiciones de las cuales carece la empresa,
de esta manera se espera aprovechar y usar
apropiadamente de los recursos a través del
disefio. El resultado de la investigacion tiene
como objetivo mejorar con la contratacion
constante de personal para el area operativa y
de esta manera estar desvinculando a cada
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¢El resultado de la investigacion permitira resolver algun
problema?

El resultado de la investigacion tiene como objetivo mejorar con
la contratacion constante de personal para el area operativa y de
esta manera estar desvinculando a cada colaborador de manera
voluntaria a la empresa y comenzar un nuevo proceso de apertura
de reclutamiento para el area operativa.

colaborador de manera voluntaria a la
empresa y comenzar un nuevo proceso de
apertura de reclutamiento para el area
operativa.

Ficha de trabajo. Matriz para la justificacion
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MATRIZ 3 — Teorias

Teoria 1: Relaciones Humanas

Autor/es de la teoria Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final
(13 1 1 1A
Chiavenato (2011) “las los . vinculos de Nos indicara los vinculos de Los vinculos de conexion de
. conexion de humanos L humanos son las actos y posturas
relaciones humanas son son las actos y posturas | “onexion de humanos son las desarrolladas a raiz de las redes de
las acciones y Y pos actos y posturas L
. . desarrolladas a raiz de . contactos entre un individuo o grupos
Chiavenato 2011 actitudes desarrolladas a las redes de contactos desarrolladas a raiz de las de personas” (Chiavenato,2011)
partir de los contactos L redes de contactos entre un p '
entre un individuo o | . ",
entre personas 0 grupos » | individuo o grupos de . . . -
de personas” (p 79) grupos de personas personas” Constltuye L_Jn organlsr_no sistematico
) (Chiavenato,2011) de conocimientos continuamente
Referencia: Chiavenato, | (2011) Administracion de Recursos Humanos. México: Ed. McGraHill considerable cuya finalidad deberia
Autor/es de la teoria Ano Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis ser la esclarecimiento y prondstico
Constituye un del conducta humana en el campo
Soria(2004)"constituyen | Organismo  sistematico | \ e oo administrativo a(.:tual’;’cuyo.propos@f)
un cuerpo sistematico de | de conocimientos s co%stitu e un or anis?no es una sociedad justa” (Soria,2004)
conocimientos cada vez | continuamente . Sy gar
; . - sistematico de conocimientos
méas voluminoso cuyo | considerable cuya . .
o ., s . continuamente considerable
objetivo deberia ser la | finalidad deberia ser la L .
. S L e cuya finalidad deberia ser la
Soria 2004 explicacion y prediccién | esclarecimiento y A .
X ‘e esclarecimiento y pronostico
del comportamiento | prondstico del conducta
del conducta humana en el
humano en el mundo | humana en el campo .. . )
. ; i . . . | campo administrativo actual;
industrial actual; cuya | administrativo actual, L
L . . cuyo prop6sito es una
finalidad es una sociedad | cuyo propdésito es una . RS . «
. i . . ., | sociedad justa” (Soria,2004)
justa” (p.19). sociedad justa
(Soria,2004)“
Referencia: Soria, V. (2004). Relaciones Humanas. México: Luminosa.

Ficha de trabajo. Matriz de teorias
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Teoria 2: Administracion por Objetivos
Aut(:g(/) ersi:e = Afio Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis ediEeon il
« Nos permitira entender todos | Todos los elementos de una compafiia
“ todos los elementos de una - "
Certo (2001) “todos los oo I los elementos de una | son retribuidos al desempefio y
X N compafiia son retribuidos al o S S
miembros de una organizacion o o compafiia son retribuidos al | cumplimiento de wuna orden de
X S desempefio y cumplimiento ~ L L i
son asignados al cumplimiento I desempefio y cumplimiento | objetivos que tiene por
. o de una orden de objetivos e - .
Certo 2001 de una serie de objetivos que . . de una orden de objetivos que | responsabilidad conseguir durante su
que tiene por responsabilidad | .. . - ,
deben alcanzar durante su . tiene por responsabilidad | periodo operativo regular.
: . de conseguir durante su . .
periodo operativo normal : . conseguir durante su periodo | (Certo,2001)
periodo operativo regular. .
(p.117). (Certo,2001)* operativo regular.
’ (Certo,2001) Los objetivos conceden directrices
Referencia: Certo, S. (2001). Administracién Moderna. Bogota: Pearson. que posibilitan una en comun,
Autor/es de la ~ . . . descartando las preferencias
teoria Ao Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis egocéntricas de los conjuntos y
L sirviendo de cimiento para determinar
Los objetivos conceden Nos ayugiar_a a comprender - P
. - : . Lo los  objetivos  conceden | las proyecciones con excelentes
Chiavenato (2007) indica que | directrices que posibilitanuna | . . ibili resultados. aminorando los fallos
los objetivos proporcionan una | en comuan, descartando las directrices que posibilitan | Test i ;
di ! r . ‘ L o do | una en comun, descartando | incitados por el descuido. Aumenta el
Il'r ectriz é)erml'ie una en ((j:omt_m, |Iore erencias egoc_en'grlcgs de las preferencias egocéntricas | suceso de presentir el futuro y adriesta
€ 'm',natn_ 0 dasl tendencias | los _COf:jUhtOS %St”‘”e_” 0 | © | de los conjuntos y sirviendo | a racionar los bienes, eficientemente,
egocentricas de los grupos y | cimiento para determinar las | o= . ..o para determinar | CON  un  experimentado juicio.
sirviendo de base para evaluar | proyecciones con excelentes - chi t0.2007
. P X las proyecciones con | (Chiavenato, )
Chiavenato 2007 los planes con  dptimos | resultados, aminorando los
. s excelentes resultados,
resultados, mitigando los errores | fallos incitados por el :
o . aminorando  los  fallos
provocados por la omisién. | descuido. Aumenta el suceso | . . .
. - . incitados por el descuido.
Mejora la posibilidad de prever | de presentir el futuro y
; o . . . Aumenta el suceso de
el futuroy orienta a distribuir los | adriesta a racionar los bienes, resentir el futuro v adriesta
recursos, eficientemente, con | eficientemente, con  un P . y adl
o . - a racionar los bienes,
buen criterio. (p. 199). experimentado juicio. | o temente con  un
(Chiavenato,2007) - o
experimentado juicio.
Referencia: Chiavenato, 1. (2007). Introduccion a la teoria general de la administracion. Mexico: Elsevier Editora.

Ficha de trabajo. Matriz de teorias
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Teoria 3: Gestion de talento humano

Autor/es de la

Redaccion final

. Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
teoria
El conglomerado de
oliticas ejercicios L .
Eecesariosyarajenfocar Se aplicara una serie de El conglomerado de politicas
los aspgctos de conglomerado de politicas y e'erciciogs necesarios arapenfocar Ioz
departamentos ejercicios necesarios para ajs ectos de pde artamentos
Chiavenato (2009) “el conjunto de ad%inistrativos en enfocar los —aspectos  de adFr)ninistrativos en cuaFrjlto a los
politicas y précticas necesarias para cuanto a los departamentos “colaboradores” |
dirigir los aspectos administrativos en | . " administrativos en cuanto a |  0/ad0radores - o oS  Tecursos
las ol colaboradores” o los los “colaboradores’ 1 humanos, como la seleccion de
Chiavenato 2009 cuanto a las personas” o [0S _I‘CCU.I'SOS recursos humanos 0s colaboradores 0 108 personal la apertura de pUEStOS de
humanos, como el reclutamiento, la como la seleccion de’ recursos humanos, como la trabaio ' La alineacion las
seleccion. ~ La  formacion, las personal, la apertura de seleccion - de  personal,  la remujnéraciones la valorac,ién del
remuneraciones y la evaluacién del puestos ’ de trabajo. La apertura de puestos de d . (Chi)a/lvenato 2007)
desempefio” O ' trabajo. La alineacion, las | ¢€S™Peno ' :
alineacion, las .
. remuneraciones y la I .
remuneraciones y la . ~ 5 | El movimiento corporativo
L valoracion del desempefio - .
valoracion del . estratégico organizado y compuesto
- (Chiavenato,2007) . -
desempefio por un conjunto de politicas, proyecto,
(Chiavenato,2007) sistema y programas ejecutado por un
organismo juridico con la esencia de
conseguir, integrar, ocasionar,
Referencia: Chiavenato, 1. (2009). Introduccion a la teoria general de la administracion. (8% ed.). México: McGraw Hill gratificar y desarrollar a los futuros

interamericana editores.

Autor/es de la

colaboradores que precisan en sus
diferentes entidades para establecer

teoria o i PEEITEERE A{EEREon 2 o s una cultura organizacional en el cual
Garcia, Sanchez y Zapata (2008)”La | El movimiento | Esta teoria describe el | se balancee los distintos intereses y se
actividad empresarial  estratégica | corporativo estratégico | movimiento corporativo | cumplan los objetivos y finalidades
compuesta por un conjunto de | organizado y | estratégico organizado y | organizacionales positivamente.

Garcia, Sanchez 2008 politicas, planes, programas Yy | compuesto por un | compuesto por un conjunto | (Garcia, Sanchez y Zapata, 2008).

y Zapata actividades realizadas por una | conjunto de politicas, | de  politicas,  proyecto,
organizacion con el objeto de obtener, | proyecto, sistema y | sistema y programas
formar, motivar, retribuir y desarrollar | programas  ejecutado | ejecutado por un organismo
a las personas que requieren en sus | por un  organismo | juridico con la esencia de
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diferentes estructuras para crear una
cultura organizacional donde se
equilibren los diferentes intereses y se
logren los objetivos y metas
organizacionales efectivamente. (p. 5)

juridico con la esencia
de conseguir, integrar,
ocasionar, gratificar y
desarrollar a los futuros
colaboradores que
precisan en sus
diferentes entidades
para establecer una
cultura organizacional
en el cual se balancee
los distintos intereses y
se cumplan los
objetivos y finalidades
organizacionales

positivamente. (Garcia,
Sanchez y Zapata,2008)

consequir, integrar,
ocasionar,  gratificar 'y
desarrollar a los futuros
colaboradores que precisan
en sus diferentes entidades
para establecer una cultura
organizacional en el cual se
balancee los  distintos
intereses y se cumplan los
objetivos y finalidades
organizacionales
positivamente. (Garcia,
Sénchez y Zapata,2008)

Referencia:

Garcia, M., Sanchez, K. y Zapata, A. (2008). Perspectivas tedricas, gestion humana y estrategia organizacional
para el estudio de la gestion humana. Una relacion con el capital social, la cultura organizacional y el

management. Cali: Programa Editorial Univalle.
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MATRIZ 4 — Categorizacion

Categoria: Contratacion de personal

Sub categorias aprioristicas

Perfil Profesional

Evaluacion

Fidelizacion Laboral

Indicadores emergentes

Candidatos | Requisitos
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Variable o categoria 1: Perfil Profesional

N ) Aplicacion en su
Autor/es Afo Cita Parafraseo )
tesis Redaccion final
] ] _ “el perfil profesional es la El perfil profesional es la presentacion de las singularidad y
Segun José Antonio Arnaz - . - - . . .
w . presentacion de las singularidad y caracteristicas que una entidad requiere de un profesional
el perfil profesional es una - .
L caracteristicas que una entidad | Nos ayuda a . .
) . descripcion de las : . capacitado para alcanzar y resolver las necesidades de los
José  Antonio P requiere de un  profesional | conocer la
1996 caracteristicas que se - L . . .. . C
Arnaz requieren del orofesional capacitado para alcanzar y resolver | descripcion de in | organismos administrativos y sociales” (Arnaz.1996).
4 P - las necesidades de los organismos | perfil profesional
para abarcar y solucionar . . L
las necesidades sociales” administrativos y sociales”(
Arnaz.1996)
La expresion de perfil profesional hace mencién tanto al
Referencia: Arnaz, J. A. (1996). La planeacion curricular. México: Trillas. fruto de un ejercicio, estudio y practica educativa de nivel
R superior como a las cualidades y fortalezas que tiene una
Autor/es Afio Cita Parafraseo Apllcauqn ensu
tesis persona. (Arnaz, 1981).
(Arnaz, 1981). El término . . .
de perfil profesional suele La expresion de perfil profesional .. . | El perfil profesional se elabora posteriormente de completar
; hace mencién tanto al fruto de un | Nos permitira
. . hacer referencia tanto al | . =" . . . - . .
José  Antonio 1081 roducto de una | SI€reicio, estudio 'y  practica | conocer la | los determinados fundamentos de la carrera curricular en
Arnaz Ex eriencia educativa educativa de nivel superior como a | descripcion del representacion de un progreso, es un periodo centrado en la
coﬁm a las caracteristicas las cualidades y fortalezas que tiene | perfil profesional P progreso, P
. una persona. (Arnaz, 1981). Sistematica Curricular Universitaria. (Diaz, 1999).
que posee un sujeto.
Referencia: Arnaz, J. A. (1996). La planeacion curricular. México: Trillas.
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Aplicacion en su

Autor/es Afo Cita Parafraseo )
tesis
D|az_ Barriga, F'. (1999). El El perfil profesional se elabora
perfil  profesional  se : .
posteriormente de completar los | Nos permite cuales
elabora luego de haber q inados _fund de | £ |
_ ) establecido los eterminados fundamentos de la | son  fueron los
Frida Diaz- carrera curricular en representacion | fundamentos y
i 1999 | fundamentos del proceso . .
Barriga curricular y forma parte de de un progreso, es un periodo | proceso educativo
centrado en la  Sistematica | para tener un perfil
un proceso, es una etapa . L . ;
.| Curricular Universitaria. ~ (Diaz, | profesional
dentro de la Metodologia
- . 1999).
de Disefio Curricular.
Diaz Barriga, F. (1999). Elaboracion del perfil profesional. En Diaz Barriga, F., Lule, M. L.,
Referencia: Pacheco Pinzon, D., Rojas-Drummond, S., & Saad Dayan, E. (Eds.), Metodologia de Disefio

Curricular para Educacion Superior (pp. 85-104). México: Trillas.
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Variable o categoria 1: Evaluacion

Aplicacién en

Redaccion final

Autor/es Afo Cita Parafraseo .
su tesis
Fase del transcurso educativo | Nos indica que Fase del transcurso educativo que tiene por resultado
Lafourcade (1972): “Etapa del | que tiene por resultado | existe qun Inspeccionar de caracter metodico en que escala se han
. - Thap el . P ) conseguido los propdsitos que se desarrollaron con
proceso educacional que tiene por fin | inspeccionar de  caréacter | proceso de ”
. s ) o - antelacion. (Lafourcade, 1972).
Lafourcade 1972 cont_rolar de modo sistematico en qué metodlcp en que escale_1 se han | evaluacion
medida se han conseguido los | conseguido los propdsitos que | para la
objetivos que se hubieran | se desarrollaron con | seleccién de un
especificado con antelacion.” (21) antelacion. puesto de | “Obtencion de informacién severa y ordenada para
(Lafourcade,1972): trabajo conseguir antecedentes validos y confiables de acuerdo a un
escenario con objetivo de establecer y exponer un juicio
_ valorado con relacion a ella. Estas estimaciones permitiran
Referencia: tomar las mejores de decisiones coherentes en disposicion y
optimizar la situacion evaluada. (Casanova, 1995).
~ . Aplicacion en
Autor/es Ao Cita Parafraseo P .
su tesis
“Obtencion de informacion Consideracion o veredicto en cuanto a la aptitud o valor de
severa y Ordenada para un propésito.” (NeVO, 1983)
« . . Hace
Casanova (1995): “Recogida de | conseguir antecedentes referencia  al
informacion rigurosa y sistematica | validos y confiables de | .
1 . - sistema de
para obtener datos validos y fiables | acuerdo a un escenario con .
RN . . evaluacion 'y
acerca una situacién con objeto de | objetivo de establecer y o
> oL L recopilacion de
Casanova 1995 | formar y emitir un juicio de valor con | exponer un juicio valorado con datos ara
respecto a ella. Estas valoraciones | relacion a ella.  Estas estudiar ap un
permitiran tomas de decisiones | estimaciones permitiran tomar articipante
consecuentes en orden a corregir o | las mejores de decisiones P P
. R . o para el puesto
mejorar la situacion evaluada.(55) coherentes en disposicion y laboral
optimizar la situacion '
evaluada. (Casanova,1995)
Referencia:
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Aplicacion en

Autor/es Afo Cita Parafraseo )
su tesis
Nos indica que
la evolucion es
una
o o ) ) ) apreciacion de
Nevo (1983): “apreciacion o juicio en | “consideracion o veredicto en | |3 calidad de
Nevo 1983 | cuanto a la calidad o valor de un | cuanto a la aptitud o valor de | hersona como
objeto.” (124) un propoésito.” (Nevo,1983) profesional
Referencia:
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Variable o categoria 1: Fidelizacion Laboral

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Colaborador fieles son aquellos con los que se ha
formado una dependencia laboral estrecha que
sistematicamente conlleva a un acuerdo escrito
bilateral, de caracter obligatorio, con la reiteracion
Bastos (2007) habla sobre la | “Colaborador fieles son conveniente monetaria de acuerdo a su situacion
fidelizacion del cliente: “Clientes | aquellos con los que se ha N q laboral. (Bastos, 2007).
fieles son aquellos con los que se ha | formado una dependencia | 03 dayu a a
establecido una relacion tan estrecha | laboral - estrecha que ;:&r;;:};e;\jnore; uguce“ . nlf[g
Bastos 2007 glrjc?duf:(t)g]prgg ri:ztggnagggmecrgﬁ IeeI1 fjlr?t(;?ua;:g?)meir;tr?tgot?iI|Iaet\(;?aﬁ puede fidelizarse con la | La satisfaccion del colaborador se encuentra
frecuencila correspondienie a4 su | de caracter obligatorio, con entidad que le valerosargen_te VInICLéladE:. a temla:js deffld(_e(ljldad,
situacion, realizan gasto en la misma | la reiteracion conveniente | COTesponda - como | recomendaciones ‘aborales, SUEldos OTECICOS y
S (013) monetaria de acuerdo a su | PErsona. apl_lcados, Io:s que mf_luyen dlrecte}mente al nivel y
empresa” (p situacion laboral calidad de vida que incluso podrian ser un factor
(Bastos,2007) ' positi_vo para el futuro de_ la empresa y del
’ trabajador. (Leader Summaries, 2006).
Referencia: | Bastos, A. (2007). Fidelizacion del cliente. Madrid: Ideas propias Editorial S.L.
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Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
La satisfaccion del
Leader Summaries, (2006). Define | colaborador se encuentra
que valerosamente vinculada a NoS avuda a
“la satisfaccion del cliente se | temas de fidelidad, y
: . comprender que los
encuentra fuertemente relacionada a | recomendaciones laborales, .
Lo : . trabajadores al tener
temas de fidelidad, recomendaciones | sueldos ofrecidos y - ”
Leader ; . . . satisfaccion en el
. 2006 | verbales, precios extra aplicados, los | aplicados, los que influyen | ;" L
Summaries : . . ) . &mbito laboral también
cuales influyen directamente al nivel | directamente al nivel y
- ; . . pueden llegar a
de las ventas que se generen e incluso | calidad de vida que incluso | &~ .
; . p o fidelizarse con la
podria ser un factor determinante | podrian ser un factor positivo emoresa v su trabaio
sobre el futuro de la empresa (p. 2). | para el futuro de la empresa P y 0-
y del trabajador. (Leader o
Summaries, 2006). La fidelizacion procura transformar a los futuros
postulantes en fieles colaboradores, es decir,
Referencia: | Leader Summaries. (2006). La Satisfaccion del Cliente predicadores del buen ambiente laboral que
reciben en nuestra compafiia. (Alcaide, 2010).
Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Alcaide, J. (2010) define: La | La fidelizacion procura
fidelizacion procura convertir a los | transformar a los futuros -
. . . - Nos indica que hay
interesados en clientes fieles y a los | postulantes en fieles | . .
. - ; . -~ | similitudes entre un
. fieles socios, es decir, predicadores | colaboradores, es decir, .
Alcaide 2010 . : cliente de frecuente y
del buen servicio o producto que | predicadores del  buen -
. < . . un trabajador de una
reciben en nuestra compafiia. | ambiente laboral que reciben
< | empresa.
(p.102.) en nuestra  compaiiia.
(Alcaide, 2010).
Referencia: | Alcaide, J. (2010). Fidelizacion de clientes. Madrid: Esic Editorial.
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Datos del antecedente 1: Nacional

Gestion de recursos humanos en una Agencia Naviera Peruana,

Titulo Callao 2017 Metodologia
Autor Valenzuela Torres, Yovanyd Yanedt Enfoque Mixto
Afo 2017 Tipo Proyectiva
El objetivo principal del presente proyecto es elaborar una propuesta
Objetivo de mejora en la gestion de recursos humanos para la seleccion de
oficiales de la Marina Mercante en una Agencia Naviera Peruana,
En cuanto a los resultados obtenidos por el SPSS entendemos que | Método Deductivo-inductivo
existen pequefios inconvenientes en las Agencias Maritimas en los —
procesos de reclutamiento y seleccion de Oficiales mercantes ya que | Poblacion 30
el proceso que tienen la mayoria de estas son muy antiguos y no
. N, f . Muestra 30
Resultados habido una variacion con el tiempo se propone una mejora en estos
procesos. Asimismo, se debe tener una reingenieria si estos 10 | Técnicas Entrevista
permiten a fin de tener una reaccion al cambio de las realidades
empresariales, brindar soluciones que permitan combatir los retos que . .
Instrumentos Cuestionario

imponen los clientes.

Conclusiones

En cuanto a los resultados obtenidos por el SPSS entendemos que
existen pequefios inconvenientes en las Agencias Maritimas en los
procesos de reclutamiento y seleccion de Oficiales mercantes ya que
el proceso que tienen la mayoria de estas son muy antiguos y no
habido una variacion con el tiempo se propone una mejora en estos
procesos. Asimismo, se debe tener una reingenieria si estos lo
permiten a fin de tener una reaccion al cambio de las realidades
empresariales, brindar soluciones que permitan combatir los retos que
imponen los clientes.

Método de analisis
de datos

SPSS

Redaccion final al estilo Tesis
(10 lineas)

Valenzuela, T. (2017). Gestidn de recursos humanos en una Agencia Naviera Peruana, Callao 2017, El objetivo principal del presente
proyecto es elaborar una propuesta de mejora en la gestion de recursos humanos para la seleccion de oficiales de la Marina Mercante en
una Agencia Naviera Peruana, la investigacion lo realiz6 mediante un enfoque mixto, aplicando el método inductivo-deductivo , con una
muestra de 30 trabajadores de un total de 30, En cuanto a los resultados obtenidos por el SPSS entendemos que existen pequefios
inconvenientes en las Agencias Maritimas en los procesos de reclutamiento y seleccion de Oficiales mercantes ya que el proceso que
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tienen la mayoria de estas son muy antiguos y no habido una variacién con el tiempo se propone una mejora en estos procesos. Asimismo,
se debe tener una reingenieria si estos lo permiten a fin de tener una reaccién al cambio de las realidades empresariales, brindar soluciones
gue permitan combatir los retos que imponen los clientes. En cuanto a los resultados obtenidos por el SPSS entendemos que existen
pequefios inconvenientes en las Agencias Maritimas en los procesos de reclutamiento y seleccion de Oficiales mercantes ya que el proceso
que tienen la mayoria de estas son muy antiguos y no habido una variacion con el tiempo se propone una mejora en estos procesos.
Asimismo, se debe tener una reingenieria si estos lo permiten a fin de tener una reaccion al cambio de las realidades empresariales, brindar
soluciones que permitan combatir los retos que imponen los clientes.

Redaccion final al estilo articulo

(5 lineas)

Valenzuela, T. (2017). En cuanto a los resultados obtenidos por el SPSS entendemos que existen pequefios inconvenientes en las Agencias
Maritimas en los procesos de reclutamiento y seleccidn de Oficiales mercantes ya que el proceso que tienen la mayoria de estas son muy
antiguos y no habido una variacién con el tiempo se propone una mejora en estos procesos. Asimismo, se debe tener una reingenieria si
estos lo permiten a fin de tener una reaccion al cambio de las realidades empresariales, brindar soluciones que permitan combatir los retos
que imponen los clientes.

Referencia (tesis)

Valenzuela, T. (2017). Gestion de recursos humanos en una Agencia Naviera Peruana, Callao 2017. (Tesis de Licenciatura). Lima,
Peru: Universidad Norbert Wiener.

MATRIZ 5 - Antecedentes
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Datos del antecedente 2: Nacional

Plan de mejoramiento para el proceso de seleccion de personal de una empresa de servicios

Titulo S - Metodologia
en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2016 g

Autor Monar Luna Katherine Dora Enfoque Mixto

Afio 2016 Tipo proyectivo
El objetivo principal del trabajo de investigacion es mejorar el plan de proceso de seleccion

Obietivo que posee la empresa con la finalidad de que los trabajadores que integran las areas puedan

! estar totalmente relacionados con sus puestos de trabajo de tal manera que cumplan con los
objetivos propuestos de cada area y puedan sentirse identificados con su trabajo y la empresa.
Método Deductivo-inductivo

Estos resultados obtenidos demuestran que la empresa carece de formatos de evaluacion y Poblacion 5
registros que permitan llevar un buen proceso al momento de seleccionar al personal

Resultados adecuado. La finalidad de dichos formatos serd recabar, verificar y confirmar informacion | Muyestra 25
presentada por el candidato sobre sus caracteristicas personales y profesionales para
finalmente realizar la evaluacién y eleccion de los mejores candidatos para que en el futuro | Técnicas Entrevistas
desempefien correctamente sus funciones. . .

Instrumentos Cuestionario

Para la empresa Gimnasio Car Per( el proceso de seleccion representa una herramienta
fundamental para el desarrollo eficiente de sus procesos y la adecuada prestacion de sus
servicios. Es por esta razon que se sugiere implementar el Plan de Mejoramiento del Proceso | Método de

Conclusiones de Seleccion de Personal, pues brinda un proceso més préctico y eficiente mediante su | analisis de SPSS
fundamentacion estratégica basada en las politicas de la empresa, la historia, sus | datos

procedimientos de seleccion de personal, las descripciones de puestos, los formatos y los
examenes.

Redaccion final
Tesis (10 lineas)

al

estilo

Monar, K. (2016). Plan de mejoramiento para el proceso de seleccion de personal de una empresa de servicios en el distrito de San Juan de
Lurigancho, 2016, El objetivo principal del trabajo de investigacion es mejorar el plan de proceso de seleccion que posee la empresa con la
finalidad de que los trabajadores que integran las areas puedan estar totalmente relacionados con sus puestos de trabajo de tal manera que
cumplan con los objetivos propuestos de cada area y puedan sentirse identificados con su trabajo y la empresa., la investigacion lo realiz6
mediante un enfoque mixto, Tipo proyectivo aplicando el método inductivo-deductivo , con una muestra de 25 trabajadores de un total de 25
utilizando entrevistas, Estos resultados obtenidos demuestran que la empresa carece de formatos de evaluacion y registros que permitan llevar
un buen proceso al momento de seleccionar al personal adecuado. La finalidad de dichos formatos sera recabar, verificar y confirmar
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informacion presentada por el candidato sobre sus caracteristicas personales y profesionales para finalmente realizar la evaluacion y eleccion
de los mejores candidatos para que en el futuro desempefien correctamente sus funciones. Para la empresa Gimnasio Car Per0 el proceso de
seleccion representa una herramienta fundamental para el desarrollo eficiente de sus procesos y la adecuada prestacion de sus servicios. Es
por esta razén que se sugiere implementar el Plan de Mejoramiento del Proceso de Seleccion de Personal, pues brinda un proceso mas practico
y eficiente mediante su fundamentacion estratégica basada en las politicas de la empresa, la historia, sus procedimientos de seleccion de
personal, las descripciones de puestos, los formatos y los examenes.

Redaccion final
articulo

(5 lineas)

al

estilo

Monar, K. (2016). Estos resultados obtenidos demuestran que la empresa carece de formatos de evaluacion y registros que permitan llevar un
buen proceso al momento de seleccionar al personal adecuado. La finalidad de dichos formatos seréa recabar, verificar y confirmar informacion
presentada por el candidato sobre sus caracteristicas personales y profesionales para finalmente realizar la evaluacion y eleccion de los mejores
candidatos para que en el futuro desempefien correctamente sus funciones.

Referencia (tesis)

Monar, K. (2016). Plan de mejoramiento para el proceso de seleccién de personal de una empresa de servicios en el distrito de San Juan de
Lurigancho, 2016. (Tesis de Licenciatura). Lima, Perd: Universidad Norbert Wiener.
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Datos del antecedente 3: Nacional

Titulo Gestion de recursos humanos de la empresa Anclaf S.A.C. Lima, 2017 Metodologia

Autor Mulatillo Yanayaco Ana Rosa Enfoque Mixto

Ao 2017 Tipo Proyectiva

Anclaf, empresa familiar, que opera en el rubro de la construccién, la
problematica surge a raiz de la deficiente gestion en el area de recursos
humanos que en la actualidad genera la rotacién 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 contraccion del
personal calificado para cubrir las necesidades de la empresa.

Objetivo

Se logré6 mejorar los procesos disefiados siguiendo los lineamientos Método Deductivo-inductivo

recomendados respaldados en teorias de expertos en gestion humana para | pgplacion 39
reducir la rotacién del personal. En dicho plan se plasm6 un flujo grama

Resultados por cada proceso que facilitard la ejecucion de las tareas desde la | Muestra 39

descripcion de puestos para poder iniciar un éptimo proceso se — i
reclutamiento y seleccion, induccion del personal, capacitacion, evaluacion | Tecnicas Entrevista

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

La empresa Anclaf realizo 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.

Conclusiones Método de analisis de datos SPSS

Mulatillo, A. (2017). Gestion de recursos humanos de la empresa Anclaf S.A.C. Lima, 2017, Anclaf, empresa familiar, que opera en el rubro de la
Redaccién final al estilo | construccion, 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
Tesis (10 lineas) 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 contraccion del personal calificado para cubrir
las necesidades de la empresa, la investigacion lo realiz6 mediante un enfoque mixto, Tipo proyectivo aplicando el método inductivo-deductivo , con una
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muestra de 39 trabajadores de un total de 39, Se logré mejorar los procesos disefiados siguiendo los lineamientos recomendados respaldados en teorias de
expertos en gestién humana para reducir la rotacién del personal. En dicho plan se plasmé un flujo grama por cada proceso que facilitara la ejecucion de las
tareas desde la descripcion de puestos para poder iniciar un 6ptimo proceso se reclutamiento y seleccion, induccion del personal, capacitacion, evaluacion y
desempefio, motivacion y liderazgo y calidad de vida en el trabajo. La empresa Anclaf realizo 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.

Redaccion final
articulo

(5 lineas)

al

estilo

Mulatillo, A. (2017). Se logré mejorar los procesos disefiados siguiendo los lineamientos recomendados respaldados en teorias de expertos en gestion
humana para reducir la rotacion del personal. En dicho plan se plasmé un flujo grama por cada proceso que facilitara la ejecucion de las tareas desde la
descripcidn de puestos para poder iniciar un 6ptimo proceso se reclutamiento y seleccion, induccién del personal, capacitacion, evaluacion y desempefio,
motivacion y liderazgo y calidad de vida en el trabajo.

Referencia (tesis)

Mulatillo, A. (2017). Gestion de recursos humanos de la empresa Anclaf S.A.C. Lima, 2017. (Tesis de Licenciatura). Lima, Per(: Universidad Norbert
Wiener
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Datos del antecedente 4: Nacional

Seleccion de personal y su influencia en el desempefio laboral de los

Titulo colaboradores del &rea operativa del sector hotelero de las categorias tres y | Metodologia
cuatro estrellas de la ciudad de Chiclayo, Pert — 2017
Evelyn Dilma Diaz Bances
Autor Enfoque No experimental
Jordi Orlando Vilchez Vallejos
Afio 2017 Tipo correlacional
Determinar la influencia de la seleccién de personal en el desempefio laboral de
Objetivo los colaboradores del area operativa del sector hotelero de las categorias tres y
cuatro estrellas de la ciudad de Chiclayo, Perti —2017.
De un total de 30 hoteles, el 33.33% siempre realiza una muy buena seleccion | Método
de personal, 43.33% realiza una buena seleccion, y solo un 3.3% tiene una muy —
mala seleccion de su personal; esto quiere decir que en este proceso la mayoria | Poblacion 15
de hoteles considera los indicadores como: formas de solicitud, verificacion de
. - . . - Muestra 15
antecedentes, pruebas de simulacion y examen médico; de la misma poblacion
Resultados se tiene que un 20% de los encuestados indicaron que sus colaboradores del area | Técnicas Entrevista
operativa especificamente housekeeping y recepcion tienen muy buen
desempefio, el 63.33% indicd que tienen un buen desempefio y coincidentemente
» 0 ti .
con la seleccion solo un 3.3% tiene un mal desempefio en sus labores. En Instrumentos Cuestionario

sintesis, se puede afirmar que un buen proceso de seleccion redunda en un buen
desempefio laboral.

Conclusiones

Las empresas del sector hotelero de la ciudad de Chiclayo, al momento de
realizar el proceso de seleccion de personal, los entrevistadores deben enfatizar
en evaluar los indicadores de flexibilidad y tolerancia a la presion de los
candidatos para que en un futuro el desempefio de estos se vea reforzado con
estas capacidades, lo cual es beneficioso tanto para la empresa como para los
colaboradores al momento de solucionar problemas bajo situaciones estresantes.

Método de analisis de datos

SSPS
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Redaccion final
Tesis (10 lineas)

al

estilo

Diaz, E.; Vilchez, J. (2017). Seleccion de personal y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del area operativa del sector
hotelero de las categorias tres y cuatro estrellas de la ciudad de Chiclayo, Perti — 2017. Determinar la influencia de la seleccion de personal en
el desempefio laboral de los colaboradores del area operativa del sector hotelero de las categorias tres y cuatro estrellas de la ciudad de Chiclayo,
Peri —2017, la investigacion lo realizé mediante un enfoque no experimental, Tipo correlacional aplicando el método, con una muestra de 15
trabajadores de un total de 15 utilizando entrevistas , De un total de 30 hoteles, el 33.33% siempre realiza una muy buena seleccion de personal,
43.33% realiza una buena seleccion, y solo un 3.3% tiene una muy mala seleccién de su personal; esto quiere decir que en este proceso la
mayoria de hoteles considera los indicadores como: formas de solicitud, verificacion de antecedentes, pruebas de simulacién y examen médico;
de la misma poblacidn se tiene que un 20% de los encuestados indicaron que sus colaboradores del area operativa especificamente housekeeping
y recepcion tienen muy buen desempefio, el 63.33% indic6 que tienen un buen desempefio y coincidentemente con la seleccion solo un 3.3%
tiene un mal desempefio en sus labores. En sintesis, se puede afirmar que un buen proceso de seleccion redunda en un buen desempefio laboral.
Las empresas del sector hotelero de la ciudad de Chiclayo, al momento de realizar el proceso de seleccidn de personal, los entrevistadores deben
enfatizar en evaluar los indicadores de flexibilidad y tolerancia a la presion de los candidatos para que en un futuro el desempefio de estos se
vea reforzado con estas capacidades, lo cual es beneficioso tanto para la empresa como para los colaboradores al momento de solucionar
problemas bajo situaciones estresantes.

Redaccion final
articulo

(5 lineas)

al

estilo

Diaz, E.; Vilchez, J. (2017). De un total de 30 hoteles, el 33.33% siempre realiza una muy buena seleccion de personal, 43.33% realiza una
buena seleccién, y solo un 3.3% tiene una muy mala seleccidn de su personal; esto quiere decir que en este proceso la mayoria de hoteles
considera los indicadores como: formas de solicitud, verificacion de antecedentes, pruebas de simulacién y examen médico; de la misma
poblacién se tiene que un 20% de los encuestados indicaron que sus colaboradores del area operativa especificamente housekeeping y recepcion
tienen muy buen desempefio, el 63.33% indicé que tienen un buen desempefio y coincidentemente con la seleccién solo un 3.3% tiene un mal
desempefio en sus labores. En sintesis, se puede afirmar que un buen proceso de seleccion redunda en un buen desempefio laboral.

Referencia (tesis)

Diaz, E.; Vilchez, J. (2017). Seleccidn de personal y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del area operativa del sector
hotelero de las categorias tres y cuatro estrellas de la ciudad de Chiclayo, Pert — 2017. (Tesis de Licenciatura). Chiclayo, Per(: Universidad
San Martin de Porres.
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Datos del antecedente 5: Nacional

Plan de implementacion de un &rea de recursos humanos en la cooperativa de ahorro y

Titulo crédito "La Florida”. Chanchamayo — Junin. 2016. Metodologia
Frank Jesus Fuentes Valencia .
Autor Carlos Moisés Grados Urbina Enfoque Descriptivo
Luis Omar Gonzales Anampa
Afo 2016 Tipo Cualitativo
- Proponer un plan de creacion del area de recursos humanos en CREDIFLORIDA para la
Objetivo . . N L
mejora del desempefio y disminucion de la alta rotacion de los colaboradores.
Método Descriptivo
Los resultados fueron el desarrollo competitivo de los servicios que brindan en el sistema -
financiero se vera favorecido en gran medida, puesto que se dotara de un mejoramiento | Poblacion 40
continuo en los procesos administrativos y mantener un sistema de mejora permanente de
i~ s - Muestra 40
Resultados desarrollo y estabilidad del recurso humano, dirigentes y personal, a fin de elevar las
habilidades y conocimientos técnicos que permitan a las cooperativas lograr la vision de | Téacnicas Entrevista
largo plazo.
Instrumentos Cuestionario

Conclusiones

Es importante la implementacion del area de Recursos Humanos en la Cooperativa
CREDIFLORIDA, ya que esto permitird identificar las principales causas de la rotacion
del personal, contratar personal iddneo que cumplan con el perfil del puesto y mejorar los
niveles de eficiencia de los colaboradores en todos los niveles de la institucion, a través
de la evaluacion de desempefio y programa de incentivos

Método de analisis de
datos

SPSS
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Redaccion final al estilo
Tesis (10 lineas)

Fuentes, F.; Grados, C.; Gonzales, L (2016). Plan de implementacion de un area de recursos humanos en la cooperativa de ahorro y crédito
"La Florida”. Chanchamayo — Junin. 2016, Proponer un plan de creacion del area de recursos humanos en CREDIFLORIDA para la mejora
del desempefio y disminucion de la alta rotacion de los colaboradores., la investigacion lo realiz6 mediante un enfoque descriptivo, Tipo
cualitativo, con una muestra de 40 trabajadores de un total de 40 utilizando entrevistas y cuestionarios, Los resultados fueron el desarrollo
competitivo de los servicios que brindan en el sistema financiero se vera favorecido en gran medida, puesto que se dotara de un mejoramiento
continuo en los procesos administrativos y mantener un sistema de mejora permanente de desarrollo y estabilidad del recurso humano,
dirigentes y personal, a fin de elevar las habilidades y conocimientos técnicos que permitan a las cooperativas lograr la vision de largo plazo.
Es importante la implementacion del area de Recursos Humanos en la Cooperativa CREDIFLORIDA, ya que esto permitira identificar las
principales causas de la rotacion del personal, contratar personal idéneo que cumplan con el perfil del puesto y mejorar los niveles de eficiencia
de los colaboradores en todos los niveles de la institucion, a través de la evaluacion de desempefio y programa de incentivos.

Redaccion final al estilo
articulo

(5 lineas)

Fuentes, F.; Grados, C.; Gonzales, L (2016). Los resultados fueron el desarrollo competitivo de los servicios que brindan en el sistema
financiero se vera favorecido en gran medida, puesto que se dotard de un mejoramiento continuo en los procesos administrativos y mantener
un sistema de mejora permanente de desarrollo y estabilidad del recurso humano, dirigentes y personal, a fin de elevar las habilidades y
conocimientos técnicos que permitan a las cooperativas lograr la visién de largo plazo.

Referencia (tesis)

Fuentes, F.; Grados, C.; Gonzales, L (2016). Plan de implementacion de un area de recursos humanos en la cooperativa de ahorro y crédito
"La Florida”. Chanchamayo — Junin. 2016. (Tesis de Grado). Junin: Universidad Catolica Sedes Sapientiae.
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Datos del antecedente 1: Internacional

Propuesta de mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccién de personal,

Titulo direccion de administracién de recursos humanos de la secretaria del agua, ubicada Metodologia
en la ciudad de Quito.
Autor Chavez Gonzales Ana Lucia Enfoque estratégicos
Afio 2015 Tipo cualitativo
Proponer el mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccién del personal
Obietivo Direccion de Administracion de Recursos Humanos de la secretaria del Agua,
) ubicada en la ciudad de Quito, que permita mejorar su gestion y se efectle de forma
eficiente.
Método
En la SENAGUA existe una gestion ineficiente de los procesos de reclutamiento y | Poblacion 10
seleccion del personal, debido a que los procedimientos no se encuentran bien
Resultados P a P . . Muestra 10
estructurados, esta es una de las razones por las que se demoran en realizar cualquier
tramite. Técnicas Entrevista
Instrumentos encuesta
En la SENAGUA el director de la Unidad de Administracion de Recursos Humanos
realiza despedidos el personal de forma constante, es decir todo el personal dura un
Conclusiones periodo demasiado corto. Se propuso que las autoridades de la SENAGUA den | Método de andlisis de datos Excel

seguimiento previo y posterior a los procesos de reclutamiento y seleccion esto
permitira que todo funcione de forma eficiente y efectiva.
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Redaccion final al estilo
Tesis (10 lineas)

Chavez, A. (2015). Propuesta de mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, direccion de administracion de recursos
humanos de la secretaria del agua, ubicada en la ciudad de Quito. Proponer el mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccion del personal
Direccion de Administracion de Recursos Humanos de la secretaria del Agua, ubicada en la ciudad de Quito, que permita mejorar su gestion y se
efectle de forma eficiente., la investigacion lo realizé mediante un enfoque estratégico, Tipo cualitativo, con una muestra de 10 trabajadores de
un total de 10 utilizando entrevistas y cuestionarios, En la SENAGUA existe una gestion ineficiente de los procesos de reclutamiento y seleccion
del personal, debido a que los procedimientos no se encuentran bien estructurados, esta es una de las razones por las que se demoran en realizar
cualquier tramite. En la SENAGUA el director de la Unidad de Administracion de Recursos Humanos realiza despedidos el personal de forma
constante, es decir todo el personal dura un periodo demasiado corto. Se propuso que las autoridades de la SENAGUA den seguimiento previo y
posterior a los procesos de reclutamiento y seleccion esto permitira que todo funcione de forma eficiente y efectiva.

Redaccion final al estilo
articulo

(5 lineas)

Chavez, A. (2015). En la SENAGUA existe una gestion ineficiente de los procesos de reclutamiento y seleccion del personal, debido a que los
procedimientos no se encuentran bien estructurados, esta es una de las razones por las que se demoran en realizar cualquier tramite. En la
SENAGUA el director de la Unidad de Administracion de Recursos Humanos realiza despedidos el personal de forma constante, es decir todo el
personal dura un periodo demasiado corto. Se propuso que las autoridades de la SENAGUA den seguimiento previo y posterior a los procesos de
reclutamiento y seleccidn esto permitira que todo funcione de forma eficiente y efectiva.

Referencia (tesis)

Chavez, A. (2015). Propuesta de mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccién de personal, direccion de administracion de recursos
humanos de la secretaria del agua, ubicada en la ciudad de Quito. (Tesis de Licenciatura). Quito, Ecuador: Universidad Central de Ecuador.

Sugerencia: utilice la herramienta referencias, libro en Ms Word. Si el documento es un articulo priorice aquellos que tienen cédigo DOI.
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Datos del antecedente 2: Internacional

Optimizacion de los procesos de seleccion y contratacion del personal de Socca

Titulo SAS Metodologia
Leon Adriana Maria
Autor Nifio Bustos Maria del Pilar Enfoque Cualitativo
Puyo Rivero Luisa Fernanda
Afio 2018 Tipo Descriptivo
Optimizar los procesos de seleccion y contratacion del personal de la empresa
Objetivo SOCCA S.A.S, por medio del analisis de los procesos actuales, y la descripcion
de los perfiles de cargos, para incrementar la productividad.
Método explicativo
Se evidencia la falta de la técnica para los procesos de seleccion y contratacion | Poblacion 32
Resalados | e Pronal e compani o cuents conun anaits s e IO | et 2
compafiia no es aplicado de manera uniforme para todo el personal por contratar. | Técnicas Entrevista
Instrumentos Cuestionario

Conclusiones

Se plante6 dar seguimiento pre — pos, a los procesos de seleccién y contratacion,
que permita el correcto funcionamiento administrativo de la organizacion. Se
cambid el disefio y la descripcion de puestos de trabajo es una actividad previa
al proceso de eleccién en SOCCA SAS, lo cual permite mejorar la estructura del
proceso actual de los nuevos colaboradores de acuerdo con los objetivos del area
de Gestion de Talento Humano.

Método de analisis de datos

Excel
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Redaccion final

al

estilo Tesis (10

lineas)

Ledn, M.; Nifio, M.; Puyo, L. (2018). Optimizacion de los procesos de seleccién y contratacion del personal de Socca S.A.S, Optimizar los procesos
de seleccion y contratacion del personal de la empresa SOCCA S.A.S, por medio del analisis de los procesos actuales, y la descripcion de los perfiles
de cargos, para incrementar la productividad., la investigacién lo realizé mediante un enfoque cualitativo, Tipo descriptivo, con una muestra de 32
trabajadores de un total de 32 utilizando entrevistas y cuestionarios, Se evidencia la falta de la técnica para los procesos de seleccion y contratacion
del personal, la compafiia no cuenta con un analisis y descripcion de cargos para optimizar los procesos de seleccién y contratacién. El proceso actual
de la compafiia no es aplicado de manera uniforme para todo el personal por contratar. Se planted dar seguimiento pre — pos, a los procesos de seleccion
y contratacién, que permita el correcto funcionamiento administrativo de la organizacién. Se cambi6 el disefio y la descripcion de puestos de trabajo
es una actividad previa al proceso de eleccién en SOCCA SAS, lo cual permite mejorar la estructura del proceso actual de los nuevos colaboradores
de acuerdo con los objetivos del area de Gestion de Talento Humano.

Redaccion final
estilo articulo

(5 lineas)

al

Leon, M.; Nifio, M.; Puyo, L. (2018). Se evidencia la falta de la técnica para los procesos de seleccion y contratacion del personal, la compafiia no
cuenta con un analisis y descripcion de cargos para optimizar los procesos de seleccion y contratacion. El proceso actual de la compafiia no es aplicado
de manera uniforme para todo el personal por contratar. Se plante6 dar seguimiento pre — pos, a los procesos de seleccion y contratacion, que permita
el correcto funcionamiento administrativo de la organizacion. Se cambid el disefio y la descripcion de puestos de trabajo es una actividad previa al
proceso de eleccién en SOCCA SAS, lo cual permite mejorar la estructura del proceso actual de los nuevos colaboradores de acuerdo con los objetivos
del area de Gestion de Talento Humano.

Referencia (tesis)

Ledn, M.; Nifio, M.; Puyo, L. (2018). Optimizacion de los procesos de seleccion y contratacidn del personal de Socca S.A.S. (Tesis de Licenciatura).
Bogota, Colombia: Universidad Agustiniana.
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Datos del antecedente 3: Internacional

Titulo Seleccidn de personal y desempefio laboral Metodologia
Autor Andrea Maria Cancinos Kestler Enfoque
Afio 2015 Tipo Cuasi experimental
Objetivo Determinar la relacion que tiene la seleccién de personal con el desempefio laboral.
Método estadistica
Poblacion 36
. . L S . Muestra 36
Los resultados obtenidos en la investigacion revelan que existe incidencia entre el
proceso de seleccion y el desempefio de los colaboradores, por lo que se acepta la | Técnicas entrevistas
Resultados hip6tesis alterna. Los resultados de la investigacion determinaron que si existe
relacién estrecha entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral de
los mismos, debido a que el proceso de seleccion se considera efectivo en un 71.15 %
y el desempefio laboral de los colaboradores se encuentra dentro del rango aceptable.
Instrumentos Sumario
El proceso de seleccidon de personal se relaciona de manera considerable con el
proceso de la evaluacidon del desempefio, debido a que las inconsistencias y fortalezas
Conclusiones encontradas en la seleccidn se ven reflejadas en los niveles de desempefio. El proceso | Método de analisis de datos | Excel

de Seleccién de personal tiene una efectividad de 71.15% por lo que se considera
efectivo
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Redaccion final al
estilo Tesis (10
lineas)

Cancinos, A. (2015). Seleccion de personal y desempefio laboral, Determinar la relacion que tiene la seleccion de personal con el desempefio laboral.,
la investigacion lo realizé mediante un enfoque cualitativo, Tipo cuasi experimental, con una muestra de 36 trabajadores de un total de 36 utilizando
entrevistas y cuestionarios, Los resultados obtenidos en la investigacion revelan que existe incidencia entre el proceso de seleccion y el desempefio de
los colaboradores, por lo que se acepta la hip6tesis alterna. Los resultados de la investigacién determinaron que, si existe relacion estrecha entre el
proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral de los mismos, debido a que el proceso de seleccion se considera efectivo en un 71.15 % y
el desempefio laboral de los colaboradores se encuentra dentro del rango aceptable. El proceso de seleccion de personal se relaciona de manera
considerable con el proceso de la evaluacién del desempefio, debido a que las inconsistencias y fortalezas encontradas en la seleccion se ven reflejadas
en los niveles de desempefio. El proceso de Seleccion de personal tiene una efectividad de 71.15% por lo que se considera efectivo

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

Cancinos, A. (2015). Los resultados obtenidos en la investigacion revelan que existe incidencia entre el proceso de seleccion y el desempefio de los
colaboradores, por lo que se acepta la hipdtesis alterna. Los resultados de la investigacidn determinaron que, si existe relacion estrecha entre el proceso
de seleccion de personal y el desempefio laboral de los mismos, debido a que el proceso de seleccion se considera efectivo en un 71.15 % y el
desempefio laboral de los colaboradores se encuentra dentro del rango aceptable.

Referencia (tesis)

Cancinos, A. (2015). Seleccion de personal y desempefio laboral (Tesis de Grado). Quetzaltenango, Guatemala: Universidad Rafael Landivar.
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Datos del antecedente 4: Internacional

Estrategia de gestion de talento humano en el hotel mansién Santa Isabella en la

Titlo ciudad de Riobamba. Metodologia
Autor Gallegos Lépez Maria Veroénica Enfoque Mixto
Afio 2017 Tipo Bibliogréfica
Obietivo Disefiar una estrategia tactica para mejorar la de gestién de Talento Humano en
! el hotel “Mansién Santa Isabella” de la ciudad de Riobamba.
Método Inductivo-deductivo
Poblacion 13
Es evidente que el talento humano no esta organizado mediante estrategias, por | Muestra 13
Resultados lo cual hemos propuesto el disefio de distintas tareas, para lograr los diversos Técni Entreviet
objetivos estratégicos, obteniendo como resultado acciones para el mejoramiento ecnicas ntrevistas
de la Gestidn del Talento Humano.
Instrumentos Cuestionario

Conclusiones

La gestién del Talento Humano requiere del desarrollo eficaz de seis procesos:
incorporacion, organizacién, recompensa, desarrollo, retencion y auditoria a las
personas. Cada uno incluye sus respectivos procesos y subprocesos, los cuales
administrados adecuadamente permitiran la satisfaccion y mejor desempefio de
los trabajadores.

Método de analisis de datos

Excel
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Redaccion final al estilo
Tesis (10 lineas)

Gallegos, M. (2017). Estrategia de gestion de talento humano en el hotel mansidn Santa Isabella en la ciudad de Riobamba, Disefiar una
estrategia tactica para mejorar la de gestion de Talento Humano en el hotel “Mansion Santa Isabella” de la ciudad de Riobamba., la
investigacion lo realizd mediante un enfoque mixto, Tipo bibliografico, con una muestra de 13 trabajadores de un total de 13 utilizando
entrevistas y cuestionarios, Es evidente que el talento humano no esta organizado mediante estrategias, por lo cual hemos propuesto el disefio
de distintas tareas, para lograr los diversos objetivos estratégicos, obteniendo como resultado acciones para el mejoramiento de la Gestion del
Talento Humano. La gestion del Talento Humano requiere del desarrollo eficaz de seis procesos: incorporacion, organizacion, recompensa,
desarrollo, retencion y auditoria a las personas. Cada uno incluye sus respectivos procesos y subprocesos, los cuales administrados
adecuadamente permitiran la satisfaccion y mejor desempefio de los trabajadores.

Redaccion final al estilo
articulo

(5 lineas)

Gallegos, M. (2017). Es evidente que el talento humano no esta organizado mediante estrategias, por lo cual hemos propuesto el disefio de
distintas tareas, para lograr los diversos objetivos estratégicos, obteniendo como resultado acciones para el mejoramiento de la Gestion del
Talento Humano. La gestion del Talento Humano requiere del desarrollo eficaz de seis procesos: incorporacion, organizacion, recompensa,
desarrollo, retencion y auditoria a las personas. Cada uno incluye sus respectivos procesos y subprocesos, los cuales administrados
adecuadamente permitiran la satisfaccion y mejor desempefio de los trabajadores.

Referencia (tesis)

Gallegos, M. (2017). Estrategia de gestion de talento humano en el hotel mansién Santa Isabella en la ciudad de Riobamba (Tesis de
Licenciatura). Riobamba, Quito: Universidad Regional Auténoma de los Andes.
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Datos del antecedente 5: Internacional

Influencia del proceso de reclutamiento y seleccién en las organizaciones. Casos:

Titulo o N Metodologia
Organizacién Corona S.A. y Organizacion Emtelco S.A.S g
Daniela Sierra Velasquez o
Autor ) _ Enfoque Cualitativo
Yuliana Andrea Ciro Lépez
Afio 2018 Tipo Descriptivo
Obietivo Identificar los procesos de seleccién de las organizaciones EMTELCO S.A.S. y CORONA
! S.A. de manera simultanea para determinar beneficios y errores.
Método
. g . Poblacion 5
Al realizar el analisis de las encuestas se concluye que en el item que propone que el proceso
de seleccion y reclutamiento de personal influye en la productividad de la organizacion, | Muestra 5
apunta a que la mayoria de los participantes estén de acuerdo a que este influye altamente
Resultados dentro de la empresa; ya que de acuerdo a este proceso de reclutamiento y seleccion de | Técnicas Entrevista
personal que se realice en la organizacion, se tendra conocimiento del recurso humano que
potenciara sus conocimientos y aportara en un alto grado a la consecucién de los objetivos,
siendo estos los que llevan a la empresa a que tenga una alta productividad”
d p q & P Instrumentos Encuesta
Las organizaciones implementaron correctos procesos de seleccion, pues estos seran la base
clave del éxito total de cada una de las actividades que alli se lleven a cabo. Dentro del
. proceso de seleccion es importante realizar buenos filtros, de tal manera que se destaquen | Método de analisis
Conclusiones Excel

las habilidades de cada persona para que haya un excelente desempefio y un buen clima
laboral. Es importante ademas realizar un constante seguimiento sobre el desempefio de los
empleados.

de datos
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Redacciodn final al estilo
Tesis (10 lineas)

Velasquez, D.; Ciro, Y. (2018). Influencia del proceso de reclutamiento y seleccion en las organizaciones. Casos: Organizacion Corona S.A.
y Organizacion Emtelco S.A.S , Identificar los procesos de seleccidn de las organizaciones EMTELCO S.A.S. y CORONA S.A. de manera
simultanea para determinar beneficios y errores, la investigacion lo realizé mediante un enfoque cualitativo, Tipo descriptivo, con una muestra
de 5 trabajadores de un total de 5 utilizando entrevistas y cuestionarios, Al realizar el anélisis de las encuestas se concluye que en el item que
propone que el proceso de seleccion y reclutamiento de personal influye en la productividad de la organizacion, apunta a que la mayoria de
los participantes estén de acuerdo a que este influye altamente dentro de la empresa; ya que de acuerdo a este proceso de reclutamiento y
seleccion de personal que se realice en la organizacion, se tendrd conocimiento del recurso humano que potenciard sus conocimientos y
aportara en un alto grado a la consecucion de los objetivos, siendo estos los que llevan a la empresa a que tenga una alta productividad”. Las
organizaciones implementaron correctos procesos de seleccion, pues estos seran la base clave del éxito total de cada una de las actividades
que alli se lleven a cabo. Dentro del proceso de seleccion es importante realizar buenos filtros, de tal manera que se destaquen las habilidades
de cada persona para que haya un excelente desempefio y un buen clima laboral. Es importante ademas realizar un constante seguimiento sobre
el desempefio de los empleados.

Redaccion final al estilo
articulo

(5 lineas)

Velasquez, D.; Ciro, Y. (2018). Al realizar el andlisis de las encuestas se concluye que en el item que propone que el proceso de seleccion y
reclutamiento de personal influye en la productividad de la organizacidn, apunta a que la mayoria de los participantes estén de acuerdo a que
este influye altamente dentro de la empresa; ya que de acuerdo a este proceso de reclutamiento y seleccion de personal que se realice en la
organizacion, se tendra conocimiento del recurso humano que potenciara sus conocimientos y aportara en un alto grado a la consecucion de
los objetivos, siendo estos los que llevan a la empresa a que tenga una alta productividad”.

Referencia (tesis)

Velasquez, D.; Ciro, Y. (2018). Influencia del proceso de reclutamiento y seleccion en las organizaciones. Casos: Organizacion Corona
S.A.y Organizacion Emtelco S.A.S (Tesis de Grado). Medellin, Colombia: Universidad de San Buenaventura Colombia

175



MATRIZ 6 - Métodos

Enfoque mixto

Autor/es Afo Cita Parafraseo Redaccion final
Chen, (citado por Herndndez, Fernandez y Baptista, | EI enfoque mixto, da como | El enfoque mixto, proporciona
2014) en referencia al enfoque mixto como “La | resultado la informacion | adquirir la informacion en su
integracién sistematica de los métodos cuantitativo y | completa, gracias a la fusién del | maxima expresion, permitiendo
cualitativo en un solo estudio con la finalidad de | método cualitativo y | desarrollar a la misma vez el método
obtener una “fotografia” mas completa y especifica del | cuantitativo, conservando su | cualitativo y cuantitativo,
fendmeno. Pueden ser conjuntados de tal manera que | esqueleto y técnica, dando por | manteniendo la matriz de su esencia
las aproximaciones cuantitativa y cualitativa | resultado el estudio global, en | de estructura y técnica, esto permite
Roberto Hernandez conserven sus estructuras y procedimientos originales | consecuencia, de la recoleccién | obtener una investigacion mas
(“forma pura de los métodos mixtos”). | y andlisis de datos de ambas. | globalizada en Como respuesta a
Carlos Alternativamente, estos métodos pueden ser | Chen, (citado por Herndndez, | todo esto se obtuvo recolectando y
Ferndndez 2014 adaptados, alterados o sintetizados para efectuar la | Fernandez y Baptista, 2014)
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Pilar Baptista

investigacion y lidiar con los costos del estudio
(“forma modificada de los métodos mixtos”). (p.534)

analizando los datos obtenidos
ambas.

de

Referencia: Hernandez. R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2014) Metodologia de la Investigacion (Sexta ed.). Ciudad de México, México: McGraw-
Hill/Interamericana Editores. S.A. DE C.V.
ISBN 13: 9781456223960
Sintagma: Holistico
Autor/es Ao Cita Parafraseo Redaccion final
Hurtado, (2000) infiere que “"La investigacion La investigaciéon holistica en primer
holistica es como un sintagma de los diferentes | La investigacion holistica | lugar propone mejora, incluyendo
modelos epistémicos; la concibe como un | coadyuva a proponer innovacién, | teorias resaltantes y de especialistas
proceso  global, evolutivo, integrador, | englobando las teorias de distintos | en el tema aplicando estas de distintos
concatenado y sinérgico, con aspectos | autores, de diferentes afios, | autores, asi como de diferentes afios,
secuenciales y simultaneos. Trabaja los | permitiendo asi, la creacion de | permitiendo de esta manera la
Jacqueline Hurtado 2000 procesos que tienen que ver con la invencion, | nuevas indagaciones, adjudicando | innovacion de diferentes

con la formulacién de propuestas novedosas,
con la descripcion y la clasificacion, considera
la creacion de teorias y modelos, la indagacién
acerca del futuro, la aplicacion de soluciones, y
la evaluacion de proyectos, programas
y acciones sociales, entre otras cosas .”

resultados que permitan el
desarrollo de planificaciones para
posibles proyectos a futuros y/o
estudios cientificos. (Hurtado,
2000)

investigaciones, de esta manera
permite atribuir como producto los
resultados en base al desarrollo y
planificaciones de proyectos de
investigacion a futuros y/o estudios
cientificos.

Referencia: Hurtado, J. (2010) Metodologia de la Investigacién Holistica. Caracas, Venezuela: Fundacion Sypal.
ISBN: 9806306066
Nivel comprensivo
Autor/es Afio Cita | Parafraseo Redaccion final
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Jacqueline Hurtado

2004

Hurtado (2004), define "EI nivel
comprensivo toca el campo de las
explicaciones. El investigador ya no
solo percibe caracteristicas explicitas
en el evento, o descubre aspectos
menos explicitos, sino que establece
conexiones entre diversos eventos, a
partir de las cuales puede formular
explicaciones. Las explicaciones le
permiten al investigador anticipar
situaciones y también planificar o
desarrollar propuestas de
transformacion.  En el nivel
comprensivo se ubican los objetivos
explicar, predecir y proponer”. (p.37)

El  nivel  comprensivo,
permite al investigador,
desarrollar, persuadir,
ejecutar sus habilidades

psicoldgicas y psicomotrices,
las cuales generan
interrogantes en el desarrollo
de la investigacion, como:
del por qué, para que, como
se aplicara, servira, que
sucede si, que soluciones se
aplicaran; estas hipdtesis, dan
como resultado propuestas
gue permiten dar solucién a
los objetivos.  (Hurtado,

los lineamientos y teorias de expertos en el tema con
mencién en un periodo de tiempo dado o un
parametro de tiempo determinado se menciona y
concreta la busqueda de las perspectivas y enfoques
permitiendo desarrollar un consenso determinado o
en consecuencia encontrara teoria 0 conceptos que
facilite una guia a mejorar los resultados buscados,
asimismo el nivel compresivo facilita al investigador
como base principal persuadir, desarrollar sus
destrezas psicologicas y psicomotrices de tal manera
que genere cuestion la ejecucion de la investigacion,
como: para que, del por qué, servira, como se
aplicard, que sucede si, que alternativas de solucién
se determinara; estas hipdtesis, brindan como una
solucion las propuestas para ejecutar una solucion a

2004) los objetivos.
Referencia: Hurtado J. (2004) Cémo formular objetivos de investigacion. Bogotd, Colombia. Cooperativa Editorial Magisterio.

Obtenido de: http://abacoenred.com/wp-content/uploads/2015/10/Como-Formular-Objetivos-de-Investigacion- Hurtado-2005-

1.pdf

Método: Deductivo
Autor/es Afio Cita Parafraseo Redaccion final

O” Quist (citado en Hurtadom | Para aplicar, el método | La aplicacion de este método deductivo en una
2010), sefiala que, "Este método | deductivo en una | investigacion es de suma importancia la aplicacion de las
deductivo, requiere que el | investigacion, es necesario la | teorias de algunos o varios autores, considerando a esta
Jaqueline Hurtado 2010 investigador tenga a su | teoria de algin o varios | como la base principal, para la generacion de las

autores, siendo esta la base,
para la creacion de las
interrogantes, en el estudio
que se quiera realizar. O
Quist (citado en Hurtadom
2010),

interrogantes, en el estudio de investigacion que nos
proponemos realizar mediante los diferentes tipos de
problemas que determine encontrar una solucion.

disposicién una teoria previa
para derivar sus hipotesis,
independientemente de como se
haya construido tal teoria o de
donde haya surgido.” (p.112)

Referencia:

Hurtado, J. (2010) Metodologia de la Investigacion. Caracas: Venezuela: Fundacion Sypal. (p. 112)
Obtenido de: https://dariososafoula.files.wordpress.com/2017/01/hurtado-de-barrera-metodologicc8la-de-la-
guicc8la-para-la-comprensiocc81n-holicc81stica-de-la-ciencia.pdf

investigaciocc81n-

178



Método: Inductivo

Autor/es Ao Cita Parafraseo Redaccion final
Bacon (citado en Hurtado, | El método inductivo, hace uso | Se ha determinado que es primordial analizar las diversas
2010), menciona, "El | de la observacion, | teorfas, respecto a la problematica que atafie o se encuentre
empirismo considera de la | clasificacion, derivacion de | en la investigacion, en tal sentido, al instante de concretar
Jaqueline Hurtado 2010 experiencia como Unica fuente | hechos, permitiendo llegar a | la hipotesis del problema determinado, esta estara apoyada

del conocimiento. Se basa en la
observacién directa y natural de
los hechos y el proceso mental
del cual el fundamental
inductivo.” (p.111)

la constatacion de si son
reales o0 no y de la
construccién  de  nuevas
normas. Bacon (citado en
Hurtado, 2010)

por los autores fuente de investigacion realizada. El
método inductivo, se ejecuta mediante el uso de la
clasificacion, observacion y derivacion de hechos,
concretando con determinada influencia para ver en la
constatacion que si son reales o no y asi facilitando la
realizacion de nuevas.

Referencia: Hurtado, J. (2010) Metodologia de la Investigacion. Caracas: Venezuela: Fundacion Sypal.(p.111)
Obtenido de: https://dariososafoula.files.wordpress.com/2017/01/hurtado-de-barrera-metodologicc8la-de-la- investigaciocc81n-
guicc8la-para-la-comprensiocc81n-holicc81stica-de-la-ciencia.pdf
Poblacién

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccidn final
Roberto Hernandez Lepkowski (citado | La poblacidn es el total de | Es menester precisar, que la | La poblacién es muy importante
por Hernandez, | personas, que tienen | poblacion permite ser objeto de | en una investigacion con esto
Ferndndez y | similares  caracteristicas, | estudio, con la finalidad de | determinamos el total de
Carlos Baptista, 2014) | las cuales podran ser | agruparlos, buscando asi | personas, que cuentan con
define a “La | seleccionadas, bajo un | informacion respecto a un hecho | caracteristicas similares, de tal
Fernandez 2014 poblacion es el | criterio, para un estudio y/o | y/o problematica; siendo en la | manera podrian ser tomadas bajo

Pilar Baptista

conjunto de todos
los casos  que
concuerdan con una
serie de
especificaciones. (p.
174)

investigacion. Lepkowski
(citado por Hernandez,
Fernandez y Baptista,
2014)

presente investigacion los turistas
que  visitan el Complejo
Arqueoldgico  Mateo  Salado,
ubicado en el distrito Cercado de
Lima.

un criterio, permitiendo
desarrollar un estudio de
investigacion. Asimismo,

podemos mencionar que al tener
un numero dado estas personas
nos permite ser objeto de estudio,

179



Nuamero de colaboradores:

Turistas, visitantes a la Huaca Mateo Salado

Referencia: Hernandez. R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2014) Metodologia de la Investigacion (Sexta ed.). Ciudad de
México, México: McGraw-Hill/Interamericana Editores. S.A. DE C.V.
ISBN 13: 9781456223960
Muestra
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion de la técnica de
muestreo
Bernal (2010) La muestra es la seleccién | La seleccion de la muestra en el
define la muestra especifica, ejemplo de | presente proyecto de investigacion
como: una parte de | personas en una poblacién, | seran los visitantes del Complejo
la poblacion que se | la cual seran estudiadas y | Mateo Salado, los cuales permitiran
selecciona, de la analizadas, para la | obtener informaciéon  veridica,
cual realmente se obtenciéon de resultados, | certificaday real.
obtiene la haciendo uso de la
César Bernal 2010 informacion parael | medicién y observacion.

desarrollo del
estudio y sobre la
cual se efectuaran la
medicién y la
observacion de las
variables objeto de
estudio.

(Bernal, 2010)

La seleccion de muestra en el
presente proyecto nos permite de
investigacion es de  suma
importancia serén al personal que
labora dentro de la organizacion,
los cuales permitiran obtener
informacion veridica, certificada y
real.

Ndmero de colaboradores:

100 visitantes del recinto

Referencia:

ISBN: 978-958-699-128-5

Bernal, C. (2010) Metodologia de la investigacion. Tercera edicion. Pearson Educacién: Colombia. (p. 161)

con el propodsito de agruparlos,
indagando  asi  informacion
concerniente a un hecho y/o
problematica; de tal manera
tomando como herramienta para
determinar la rotacion constante
de los colaboradores de las
empresas en la ciudad de Lima. la
eleccion de muestra en este
proyecto nos permite  de
investigacibn es de suma
importancia seran al personal que
labora dentro de la organizacién,
de tal manera que nos permitird
reclutar informacion detallada y
real para la toma de decisiones en
base a los hechos reales que
suceden en las organizaciones.

Unidades informantes
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Autor/es Afio Cita Parafraseo Descripcion de cada unidad Redaccion final
informante

OCDE, (2015) | Las unidades informantes, | a) Guia Turistica del recinto. Para el presente desarrollo de
define a la "Unidad | son aquellas, las cuales | b) Antiguo director del | investigacion, son muy
informante, como la | permiten tener una mayor Complejo. importantes resaltar que las
entidad que | nocion de lo que sucede y | ¢) Vecino morador aledafio. unidades  informantes, nos
proporciona los | ocurre, dentro de un lugar, permiten tener una mayor
datos. Dentro de una | establecimiento, etc.; del aclaraciéon e conocimiento de lo
entidad estadistica | cual se quiere estudiar, que ocurre o sucede en un lugar
dada, puedes haber | siendo estas participes en el dado, establecimiento o empresa,
diferentes unidades | dia a dia, o tengan una etc.; para el cual se propone
a cuyos niveles | relacibn méas cercana que estudiar, lo cual su participacion

2015 estdn  disponibles | cualquier individuo, es constante o a diario facilitando
los datos deseados, | ejemplo: trabajadores en la basqueda de informacién mas
y  pueden  ser | una entidad privada; con la confidencial y real aportando con
proporcionados. La | finalidad de  obtener gran énfasis en el trabajo de
unidad informante, | informacion veridica. estudio.
corresponde a la que | (OCDE, 2015)
lleva el registro
individual.

NUmero de Unidades Informantes: 3

Referencia:

OCDE, (2015) Guidelines for Collecting and Reporting Data on Research and Experimental
Development. Paris, Francia: OCDE.

Obtenido de: https://read.oecd-ilibrary.org/science-and-technology/frascati-manual-
2015 _9789264239012-en#pagel
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Técnica: Encuesta

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis Redaccién final
Lopez y Fachelli (2015) definen a "La | La encuesta es wun | El presente procedimiento | La importancia de la aplicacion de la
encuesta es una de las técnicas de | procedimiento que | compendiara la informacion | encuesta en una investigacion es
investigacion social de méas extendido uso | permite al investigador | reclutada a través de | ineludible la mejor herramienta que
en el campo de la Sociologia que ha | recopilar datos en el | preguntas que realizara y | permite al investigador encontrar los
Pedro Lépez 2015 | trascendido el &mbito estricto de la | campo de estudio. La | creara el investigador, las | datos mas certeros en el campo de
Sandra Fachelli investigacion cientifica, para convertirse | encuesta se realiza al | cuales seran respondidas | estudio, esto es aplicado al grupo de

en una actividad cotidiana de la que todos
participamos tarde o temprano. Realizar
encuestas implica seguir todo un proceso
de investigacion donde cada uno de los
aspectos mencionados estan
estrechamente ligados a la encuesta y
deben integrarse de forma coherente con el
objetivo de  producir informacién
cientifica de calidad y en correspondencia
con el modelo de analisis construido, y
donde se requiere, por tanto, del
conocimiento especializado y de la
capacidad de aplicacion.”(p.9)

grupo de estudio que se
escogio, previo analisis
“muestra”; la finalidad
de esta, es recoger datos,
demograéficos,

econdmicos y sociales.
Permitiendo asi  al
investigador conocer las
falencias o carencias del
objeto  de  estudio.
(Lépez y Fachelli, 2015)

dentro de la Huaca, para
luego examinarla, observarla
y estudiarla,

estudio que se escogié con los
resultados obtenidos realizados y asi
obteniendo una “muestra” la funcion
principal es obtener los datos sociales,
econdmicos y demograficos, para que
el investigador ~ conozca  las
deficiencias de manera mas clara en el
trabajo de investigacion.

Referencia: Lopez, P. y Fachelli, S. (2015) Metodologia de la Investigacion social cuantitativa. Barcelona,
Espafia: Diposit Digital de Documents, Universitat Autonoma de Barcelona. Capitulo 1l. (p.9)
Obtenido de: https://ddd.uab.cat/pub/caplli/2016/163567/metinvsoccua_a2016_cap2-3.pdf
Instrumento: Cuestionario
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis Redaccién final

Chasteauneuf 'y Brace (citado por | Cuestionario, es la | En ese sentido, la aplicacion | Acerca del presente instrumento
Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014) | elaboracion de | del uso del cuestionario en la | cuestionario, este es el mas amigable
define “Un cuestionario, consiste en un | preguntas abiertas y/o | presente investigacion, sera | y adecuado en este proceso de
conjunto de preguntas respecto de una o | cerradas, estas  se | de suma relevancia, toda vez | investigacion donde se realiza la
mas variables a medir. Debe ser | realizan en base al | que a través de ella se | elaboracion de preguntas abiertas y/o
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https://ddd.uab.cat/pub/caplli/2016/163567/metinvsoccua_a2016_cap2-3.pdf

Roberto
Hernandez

Carlos
Fernandez

Pilar Baptista

congruente con el planteamiento del

2014 | problema e hipotesis. (p. 217)

planteamiento del
problema de la
investigacion.
Chasteauneuf y Brace
(citado por Hernandez,
Fernadndez, y Baptista,
2014)

conocerd con mayor énfasis
las carencias que acarrean
auan en el recinto
arqueologico, lo cual
permitira un mejor analisis de
las propuestas a plantear.

cerradas, estas estan realizadas en
base al estudio y planteamiento del
problema de la investigacion;
Chasteauneuf y Brace (citado por
Hernandez, Fernandez, y Baptista,
2014). La cual nos permitird analizar
los resultados obtenidos, a partir de
ellos se tomaran las mejores
alternativas de  solucién  para
disminuir los costos y tiempos de
rotacion del personal.

Referencia: Hernéndez. R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2014) Metodologia de la Investigacion (Sexta ed.).
Ciudad de México, México: McGraw-Hill/Interamericana Editores. S.A. DE C.V. (p.
217)
ISBN 13: 9781456223960
Técnica: Entrevista
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final
Sierra (1998) infiere ~ la entrevista es un | La entrevista, es uno de | Sin duda, esta herramienta | Mencionar que la entrevista, es uno de
instrumento eficaz y de gran precision, | los instrumentos mas | serd de gran utilidad en la | los instrumentos mas utilizados por su
puesto que se fundamenta en la | eficientes que se pueden | investigacion, ya que su | eficiencia que destacaen un estudio de
investigacion humana, aunque cuenta con | realizar en la | aplicacion realizarda a las | investigacion,  desarrollando  de
un problema de delimitacion por su uso | investigacion, diferentes unidades | manera efectiva la mensaje pertinente
extendido en las diversas areas de | permitiendo la | informantes, quienes son | con la unidad informante, esto se
conocimiento.” comunicacion  locuaz | expertos en la materia de | manifiesta a través de diferentes
. con la unidad | investigacion, y aportardn un | preguntas, haciendo referencia a la
Francisco informante, a través de | punto de vista agudo de la | categoria problema del objeto de
Sierra 1998 distintas preguntas, | realidad que se suscita en el | estudio.
referente a la categoria | centro arqueoldgico Mateo
problema. (Sierra, 1998) | Salado.
Referencia: Sierra, F. (1998). Funcidn y sentido de la entrevista cualitativa en investigacion social, en Galindo, J. (Coord.),

Técnicas de investigacion en sociedad, cultura y comunicacion. México: Pearson.
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ISBN 968-444-262-9, pags. 277-346

Instrumento: Guia de entrevista

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final

Taylor y Bogdan (2002) infieren que “La | La guia de entrevista es | En efecto, la aplicacion de la | La guia de entrevista nos permite
guia de la entrevista no es un protocolo | la elaboracion, de una | guia de entrevista, es de | realizar una elaboracién, de una
estructurado. Se trata de una lista de areas | estructuracion sin | caracter obligatoria, debido a | estructura de preguntas sin utilizar un
generales que deben cubrirse con cada | protocolo, para ello | que concederd que la | protocolo para esto tenemos que
informante. En la situacion de entrevista el | primero se debe saber el | ejecucién de una entrevista | conocer bien el tema a entrevistar para
investigador decide cdmo enunciar las | tema, generando asi | sea de manera fluida, | no causar molestias en el entrevistado
preguntas y cuando formularlas. La guia | preguntas, sabiendo | armoniosa 'y  relevante, | para esto se debe tener en cuanta
de la entrevista sirve solamente para | cuando y como | permitiendo obtener la mayor | cuando y donde aplicarlo, esto se
recordar que se deben hacer preguntas | aplicarlas al | cantidad de informacion | aplica después de un estudio de campo
sobre ciertos temas. EI empleo de guias | entrevistado, siendo el | relevante del tema a tratar. para ver las posibles preguntas que
presupone un cierto grado de | primer paso la han quedado al aire y aplicarlo con
conocimiento sobre las personas que uno | recopilacion de datos esta herramienta facilitandonos tener
intenta, estudiar (por lo menos en las | del campo, una vez las respuestas de personas
entrevistas en profundidad). Este tipo de | obtenida esta especialistas en el tema de recursos
guia es util cuando el investigador ya ha | informacion, se procede humanos.

Taylor,S. aprendido algo sobre los informantes a | en conjunto el

Bogdan, R, 2002 travgés _deI trabajo de campo, _entre_vistas proplema, a analizar las
preliminares u otra experiencia directa. | posibles preguntas que
Esa guia puede asimismo ser ampliada o | se  deberan realizar.
revisada a medida que se realizan | (Taylor y Bogdan,
entrevistas adicionales.” (p. 24) 2002)

Referencia: Taylor,S. y Bogdan, R. (2002) Introduccion a los métodos cualitativos en investigacion. La  blsqueda  de

los significados. Barcelona, Espafia: Ed. Paidos, Espafia. (p.24)

Obtenido de: https://es.slideshare.net/elroblal/introduccion-a-los-metodos-cualitativos-de-investigacion-

taylor-y-bogdanl

Ficha de trabajo. Matriz de método
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